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Se analiza la motivación como un fenómeno humano universal de gran trascendencia 
para los individuos y la sociedad en un contexto organizacional que brinda servicios 
educativos. Asimismo, se discute cómo mantener y mejorar la cultura de valores 
corporativos que conduzcan a un alto desempeño: ¿qué se puede hacer para 
estimular a los individuos y a los grupos a fin que den lo mejor de ellos mismos?, de 
tal forma que favorezca, tanto los intereses de la organización, como la de ellos 
mismos. Se buscó alcanzar el objetivo de analizar la motivación satisfactoria y su 
relación con el comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la 
Universidad César Vallejo en el año 2012. 
Se empleó el diseño no experimental y específicamente el sub-diseño correlacional-
causal. El que nos permitió conocer la incidencia de la variable independiente 
motivación y sus efectos en el desarrollo de los recursos humanos. Para la 
recolección de datos, se empleó dos instrumentos de investigación: para medir la 
variable independiente y la dependiente fue a través de la escala de Likert. El 
universo poblacional estuvo conformado por 85 docentes de las cinco carreras 
profesionales, constituyéndose así el tamaño muestra! para los casos de encuesta. 
Para el procesamiento y análisis de datos, se concluye que los niveles de correlación 
que se presentan del análisis de los datos de las variables motivación y 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos de los docentes de la 
Universidad César Vallejo, sometida a prueba mediante el Coeficiente de Correlación 
de Spearman, a un nivel de significancia del 5%, determina el valor de 0.421, lo que 
constituye una correlación positiva distinta de cero, altamente significativa, con lo 
cual se rechaza la hipótesis nula, aceptándose la hipótesis alterna y por lo tanto la 
hipótesis científica. 
Palabras claves: Motivación 1 Desarrollo de los recursos humanos. 
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SUMMARY 
Motivation is analyzed as a universal human phenomenon of great importance for 
individuals and society in an organizational context that provides educational 
services. We also discuss how to maintain and improve the culture of corporate 
values that lead to high performance: what can be done to encourage individuals and 
groups to do their best for themselves?, So as to promote, both the interests of the 
organization, including themselves. We sought to achieve the objective of analyzing 
the successful motivation and its relationship to behavior and human resource 
development at the Universidad César Vallejo in 2012. 
We employed experimental design and specifically not sub-diseño correlational-
causal. That allowed us to determine the incidence of the independent variable 
motivation and its impact on human resource development. To collect data, we used 
two research instruments: measurement of the independent variable and the 
dependent variable was via Likert scale. The population universe consisted of85 
teachers of the five careers, thus constituting the sample size for the survey cases. 
For processing and analysis, it is concluded that the correlation levels presented the 
data analysis of the variables motivation and behavior and human resource 
development of teachers at the Universidad César Vallejo, tested by the coefficient 
Spearman's correlation ata level of significance of 5%, determines the value of0,421, 
which is a positive on-zero correlation, highly significant, whereby the null hypothesis 
is rejected, accepting the alternative hypothesis and therefore scientific hypothesis. 
Keywords: Motivation /human resource development. 
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INTRODUCCIÓN 
La práctica de la motivación y el desarrollo de los recursos humanos en la 
Universidad César Vallejo, ha experimentado cambios sustanciales durante el 
proceso de su evaluación en lograr sus metas académicas e institucionales a través 
de políticas adecuadas y estímulos económicos, salariales, recompensas salariales y 
simbólicas. Del mismo modo, con programas de capacitación que contribuyeron al 
desarrollo del docente para mejorar permanentemente la calidad de servicios a favor 
de los estudiantes y su responsabilidad social con el país. 
El aspecto sustancial del estudio de investigación, fue mostrar la teoría de las 
relaciones humanas y la teoría del comportamiento de las ciencias administrativas y 
su contribución a la motivación y el desarrollo de los recursos humanos en la 
Universidad César Vallejo para la satisfacción de sus necesidades que han permitido 
crear un clima y cultura organizacional positivo para lograr la visión, misión y 
objetivos de mediano plazo de esta Casa Superior de Estudios. 
El objetivo general del estudio fue analizar la motivación satisfactoria y su relación en 
el comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César 
Vallejo. 
La hipótesis alterna fue: existe relación entre la motivación con el comportamiento y 
desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César Vallejo el 2011. 
Se ha estructurado un marco teórico teniendo en cuenta los planteamientos teóricos 
o enfoques relacionados al tema en general; asimismo, los planteamientos teóricos-
científicos relacionados a la primera variable y planteamientos teóricos-científicos 
relacionados con la segunda variable.Finalmente, el procesamiento estadístico se ha 
desarrollado empleando el SPSS versión 17. Los resultados que se han obtenido, 
fueron datos obtenidos de la aplicación del coeficiente rho de Spearman a un nivel de 
significancia del 5%, nos determina el valor de 0.421 una correlación positiva distinta 
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de cero, altamente significativa, con lo cual rechazamos la hipótesis nula, 
aceptándose la hipótesis alterna y por lo tanto la hipótesis científicas. 
Capítulo 1: Marco teórico y conceptual. En esta parte presentamos el marco 
teórico científico sobre el tema, teniendo en cuenta las obras importantes y 
actualizadas de autores nacionales e internacionales que contribuyeron a 
fundamentar la base científica de la investigación. Asimismo, se incluyen las 
hipótesis, variables, indicadores y la definición de términos básicos. 
Capítulo 11: Planteamiento del problema. En él se expone la identificación 
determinación del problema, formulación del problema, los objetivos yla importancia y 
alcances de la investigación. 
Capítulo 111: Metodología de la investigación. En Esta parte del informe de 
investigación Científica, está el tipo de investigación, diseño y métodos de 
investigación. Asimismo, se ha tenido en cuenta la población de estudio con su 
respectiva muestra, las técnicas e instrumentos de datos, las técnicas de 
procesamiento y análisis de datos y la selección y validación de los instrumentos de 
datos. 
Capítulo IV: Resultados de la investigación. Aquí describimos, analizamos, e 
interpretamos los datos obtenidos mediante la aplicación del instrumento, en base a 
las variables e indicadores propuestos. También, se halla la prueba de hipótesis y la 
discusión de los resultados. 
Por último, teniendo en cuenta la modalidad de trabajos de esta naturaleza de 
investigación científica, se redactan las conclusiones, recomendaciones, fuentes 
de información y anexos donde adjuntamos matrices de datos que sirvieron para 




1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN: 
1.1.1. INVESTIGACIONES INTERNACIONALES: 
En los últimos diez años, se ha presentado un alto interés en diferentes 
profesiones por la identificación de competencias (en diferentes niveles de 
educación y preparación). Prueba de ello presento algunos referentes de valor 
que constituyen la base de la presente investigación: 
Maricel, Linda, Auson y Rosina (1991). Competencias en investigación para 
diferentes niveles de formación de enfermeras: una perspectiva 
latinoamericana.Universidad de Alabama, Escuela de Enfermería. 
Concluyeron que son consistentes con lo señalado por Manfredi (1991) quien 
sugiere que cada enfermera debe ser capaz de leer y evaluar resultados de 
investigaciones y aplicarlas en su práctica, y que la enseñanza a nivel de 
licenciatura debe enfocarse a estimular una actitud crítica con una base de 
conocimientos técnicos y científicos. 
Los programas de maestría y doctorados deben enfocarse a los conocimientos 
de la metodología de investigación y a preparar a los estudiantes para 
colaborar con grupos multidisciplinarios o desarrollar sus propias 
investigaciones. Así mismo se señaló el aspecto ético como esencial en todos 
los niveles de formación. 
Álvarez y Héctor (1993), Perfeccionismo y motivación al logro. Asociación 
entre esperanza, optimismo y rendimiento laboral, para optar el Grado de 
Maestro en Administración de Recursos Humanos, sostienen que el 
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perfeccionismo hace que la motivación sea eficaz para lograr un adecuado 
Rendimiento laboral. 
lrureta, L. (1990).Motivación de logro y aprendizaje. Trabajo de ascenso; 
concluye que es necesario comprender que la Motivación de Logro permite un 
buen aprendizaje escolar, adecuándose a las necesidades del alumno. 
1.1.2. INVESTIGACIONES NACIONALES: 
Se encontró algunos trabajos de investigación, que se consideró tener en 
cuenta. Jaimes (1998) Factores asociados al bajo índice de culminación de los 
proyectos de investigación en opinión de los egresados de la maestría en 
educación de las universidades IGV y SMP. Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos. Llegó a las siguientes conclusiones: 
• Se ha verificado que si la asesoría se realiza en forma eventual, esto afecta 
directamente el desarrollo y culminación de los proyectos de investigación 
debido a que no hay seguimiento, no hay orientación permanente por parte 
del asesor. Cuando la duración de la asesoría es tan corta, es decir de una 
hora, no permite realizar consultas, ni despejar dudas sobre el proyecto de 
investigación debido al tiempo que es muy limitado. 
• También ha comprobado que cuanto mayor dificultad tiene en la 
disponibilidad del material bibliográfico para el desarrollo de su trabajo de 
investigación, el número de graduados es cada vez menor en comparación 
con los no graduados. 
Ramos (2007) Motivación y rendimiento académico en estudiantes de 
enfermería de la Universidad Alas Peruanas. Tesis para optar el grado 
académico de: maestra en investigación y docencia universitaria. Llego a las 
siguientes conclusiones: 
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• Se ha podido verificar a través de los resultados obtenidos que la 
motivación de logro (EAML) y la motivación académica (EMA) se relacionan 
con el rendimiento académico en los estudiantes del 111 ciclo de la escuela 
profesional de enfermería de la Universidad Alas Peruanas, razón por la cual 
se considera que son dos variables que deben ser tomadas en cuenta y 
aplicadas transversalmente en todos los procesos educativos que se 
desarrollan en las aulas de enfermería. 
• Las correlaciones de las calificaciones es peradas con las puntaciones de 
las distintas sub escalas de la EAML tienen su máximo en el caso de la 
variable motivación de tarea 1 capacidad, que exhibe una varianza común, 
que es ligera mente superior a la de la puntuación total d la escala EAML. 
Este resultado resulta relevante por cuanto sugiere que son las 
consideraciones sobre facilidad 1 dificultad de la tarea universitaria y la propia 
capacidad del alumno las que más influyen en determinar la calificación 
esperada, interpretación que parece estar de acuerdo con una lógica simple, 
de acuerdo con las prescripciones de la atribución. 
• Desde la perspectiva de la EMA, la motivación intrínseca se relaciona más 
significativa mente con el esfuerzo (y el interés), la motivación intrínseca de 
conocer con el interés (y el esfuerzo}, la motivación intrínseca para rendir con 
la tarea 1 Capacidad y la desmotivación (negativamente) con la competencia 
del profesorado (y el interés). 
Loayza (2007). Motivación y competencias básicas en investigación para 
estudiantes en enfermería: Universidad Alas Peruanas. Para optar el grado 
académico de: maestra en docencia universitaria y gestión educativa. 
Concluye que existe una adecuada relación entre las estrategias y técnicas de 
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enseñanza que desarrollan los docentes del área de investigación y el nivel de 
logro de las competencias para la investigación en las alumnas de enfermería. 
Toda vez que en relación al clima de empatía desarrollado en las aulas como 
consecuencia de las interacciones humanas de calidad se ha generado un 
clima de expectativa a favor de la investigación científica lo que nos permite 
inferir que las competencias básicas que logran las estudiantes de enfermería 
en la U.A.P. son el estudio de la bibliografía y el debate en torno a los aportes 
de esta fuente, el planteamiento preciso del problema de investigación, el 
manejo de estrategias diversa de contratación que les facilita replantear 
problemas cuando el contexto y la realidad así lo exigen. 
Pareja (2009). La motivación estudiantil y la autoevaluación de las 
competencias para la investigación en los estudiantes delv ciclo de la escuela 
profesional de enfermería de la UAP 2009. Universidad Alas Peruanas. 
Escuela profesional de enfermería. Concluyó que la investigación me ha 
permito inferir que a pesar de que la relación significativa existente entre la 
motivación estudiantil y la autoevaluación de las competencias para la 
investigación en los estudiantes deV Ciclo de la escuela profesional de 
enfermería de la UAP2009 -1, los estudiantes presentan ligeras dificultades 
en: 
• Manejo de conceptos, métodos y lenguajes relacionados con la 
investigación. 
• Lectura y comprensión de textos y artículos relacionados con la 
investigación. 
• Lectura y comprensión de textos en inglés. 
• Redacción del trabajo de investigación. 
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1.2. BASES TEÓRICAS Y CIENTÍFICAS: 
1.2.1. BASES TEÓRICAS - CIENTÍFICAS DE LA PRIMERA VARIABLE: 
1.2.1.1. LA MOTIVACIÓN: 
En términos generales se puede afirmar que la motivación es la palanca que 
mueve toda conducta, lo que nos permite provocar cambios tanto a nivel 
académico como de la vida en general. 
Gonzales (2006): Define la motivación como "el proceso por el cual la 
necesidad insatisfecha de una persona genera energía y dirección hacia 
cierto objetivo cuyo logro se supone habrá de satisfacer dicha necesidad". 
Núñez (1996), afirma que la motivación no es un proceso unitario, sino que 
abarca componentes muy diversos que ninguna de las teorías elaboradas 
hasta el momento ha conseguido integrar, de ahí que uno de los mayores 
retos de los investigadores sea el tratar de precisar y clarificar qué elementos 
o constructos se engloban dentro de este amplio y complejo proceso que se 
etiqueta como motivación. Sin embargo, a pesar de las discrepancias 
existentes la mayoría de los especialistas coinciden en definir la motivación 
como "un conjunto de procesos implicados en la activación, dirección y 
persistencia de la conducta" (Beltrán, 1993; Bueno, 1995; McCielland, 1989, 
etc.). 
Si nos trasladamos al contexto universitario y consideramos el carácter 
intencional de la conducta humana, parece bastante evidente que las 
actitudes, percepciones, expectativas y representaciones que tenga el 
estudiante de sí mismo, de la tarea a realizar, y de las metas que pretende 
alcanzar constituyen factores de primer orden que guían y dirigen la 
conducta del estudiante en el ámbito académico. 
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Pero para realizar un estudio completo e integrador de la motivación, no sólo 
debemos tener en cuenta estas variables personales e internas sino también 
aquellas otras externas, procedentes del contexto en el que se desenvuelven 
los estudiantes, que les están influyendo y con los que interactúan. 
El término motivación deriva (del latínmotun, variación de moveré, que 
significa mover). Emmanuel Kant llamó voluntad a este concepto, que era la 
última de tres categorías Psicológicas principales; las otras era el 
conocimiento (cognición) y el sentimiento (emoción). 
La motivación es esencial para crear un clima instruccional que estimule o 
favorezca el logro del aprendizaje y por ende el logro de las competencias 
para la investigación. 
No existe una sola concepción de la motivación, debida a que existen 
distintos enfoques psicológicos; además por el conjunto de componentes que 
la integra, o del contexto existente en que se desarrolla el aprendizaje. 
Gonzales (1992), define la motivación humana como: "una compleja 
integración de procesos psíquicos que en constante transformación y 
determinación recíprocas con la actividad y estímulos externos se encamina 
a satisfacer las necesidades del hombre y en consecuencia regula la 
dirección e intensidad del comportamiento". 
Estruck (2004) define la Motivación de logro Académico como: "muestra de la 
disposición para canalizar todo el esfuerzo y deseos de superación a través 
del estudio de una carrera profesional. Interés por las tareas, actividades y 
asignaciones que deberá cumplir durante los años de formación académica". 
(p. 35) 
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Los motivos son fuerzas hipotéticas internas que impelen y canalizan la 
conducta. Son motivos primarios comunes: el hambre, la sed, la evitación del 
dolor y el sueño. Son motivos sociales secundarios comunes la motivación a 
la movilidad social ascendente, la motivación al acatamiento a las 
costumbres sociales. 
Para Solana (1993:208) indica que: 
La motivación es, en síntesis, lo que hace que un individuo actúe y se 
comporte de una determinada manera. Es una combinación de 
1 
procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una 
situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza 
la energía". 
De la misma forma Koontz y Weihrich (1999:501) sostienen que la 
motivación: 
"Decir que los administradores motivan a sus subordinados es decir, 
que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y 
deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera". 
Para Stoner, Freeman, y Gilbert (1996:484) conceptualizan que la motivación 
son los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana 
en un sentido particular y comprometido. 
Todos los autores mencionados coinciden en que la motivación es un 
proceso o una combinación de procesos como dice Solana, que consiste en 
influir de alguna manera en la conducta de las personas. La motivación es un 
término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, 
necesidades, anhelos, y fuerzas similares. 
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1.2.1.2. LA MOTIVACIÓN HUMANA: 
La motivación es uno de los factores internos que requiere una mayor 
atención. Sin un mínimo conocimiento de la motivación de un 
comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de las 
personas. El concepto de motivación es difícil definirlo, puesto que se ha 
utilizado en diferentes sentidos. 
De manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de 
determinada manera, por lo menos, que origina una propensión hacia un 
comportamiento específico. 
Este impulso a actuar puede ser provocado por un estímulo externo (que 
proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos 
mentales del individuo. 
En este aspecto, motivación se asocia con el sistema de cognición del 
individuo. Es obvio pensar que las personas son diferentes: como las 
necesidades varían de individuo a individuo, producen diversos patrones de 
comportamiento. 
Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos 
también son diferentes. Además, las necesidades, los valores sociales y las 
capacidades en el individuo varían con el tiempo. 
No obstante esas diferencias, el proceso que hace dinámico el conocimiento 
son semejantes en todas las personas. Es decir, a pesar de que los patrones 
de comportamiento varíen, el proceso que los origina es básicamente el 
mismo para todas las personas. En ese sentido, existen tres premisas que 
hacen dinámico el comportamiento humano: 
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Cuadro N° 01: Premisas del Comportamiento Humano. 
PREMISA ALCANCES 
1. El comportamiento es Existe una causalidad del comportamiento. 
causado Tanto la herencia como el ambiente influyen de 
manera decisiva en el comportamiento de las 
personas, el cual se origina en estímulos 
internos o externos. 
2. El comportamiento es En todo comportamiento humano existe una 
motivado finalidad. El comportamiento no es casual ni 
aleatorio, siempre está dirigido u orientado 
hacia algún objetivo. 
3. El comportamiento 
está orientado hacia 
objetivos 
Fuente: Elaboración propia. 
En todo comportamiento existe un "impulso", 
un "deseo", una "necesidad", una "tendencia", 
expresiones que sirven para indicar los 
"motivos" del comportamiento. 
La motivación se asocia entonces con el sistema de cognición del individuo. 
Krech, Crutchfield y Ballachey explican que "los actos del ser humano son 
guiados por su conocimiento (lo que piensa, sabe y prevé)". 
La motivación se explica en función de Jos conceptos como fuerzas activas e 
impulsoras, traducidas por palabras como deseo y rechazo. El individuo 
desea poder, estatutos y rechaza el aislamiento social y las amenazas a su 
autoestima. 
Finalmente podemos inferir que el comportamiento no es espontáneo ni está 
exento de finalidad: siempre habrá un objetivo implícito o visible que lo 
explique. 
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La motivación guarda una estrecha relación con los factores afectivos, 
cognitivos y de la personalidad: 




Fuente: Elaboración propia. 
Sentimientos y emociones, positivos o 
negativos, respecto a la escuela y las 
tareas académicas. 
Expectativas de éxito o de fracaso, 
proceso de atribución después del éxito o 
del fracaso. 
Autoconcepto, autoestima, 
autodeterminación y autoeficacia. 
Otra estrecha relación a considerar, es la que existe entre competencia y 
motivación de logro académico, ambos conceptos aluden a la tendencia del 
sujeto a dominar el medio. 
La persona motivada por el logro, desarrolla actividades de las que espera 
obtener sentimientos de competencia y autodeterminación, sentimientos que 
proporcionan la consecución del éxito. 
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1.2.1.3. FASES DEL CICLO MOTIVACIONAL: 
Cuadro N° 3: Fases del ciclo motivacional. 
-- -- -- ···- --. -- -- - . -· 
FASES ALCANCES 
Homeostasis Es decir, en cierto momento el organismo 
humano permanece en estado de equilibrio. 
Estímulo Es cuando aparece un estímulo y genera una 
necesidad. 
Necesidad Esta necesidad (insatisfecha aún), provoca un 
estado de DESEO. 
Deseo La insatisfacción, provoca el estado de deseo, y 
radica en las ansias de satisfacción, provocando 
tensión. 
Estado de tensión La tensión produce un impulso que da lugar a un 
comportamiento o acción. 
Comportamiento El comportamiento, al activarse, se dirige a 
satisfacer dicha necesidad. Alcanza el objetivo 
satisfactoriamente. 
Si se satisface la necesidad, el organismo retorna 
Satisfacción a su estado de equilibrio, hasta que otro estímulo 
se presente. Toda satisfacción es básicamente 
una liberación de tensión que permite el retorno 
al equilibrio homeostático anterior. 
Fuente: Elaboración propia. 
El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una 
fuerza dinámica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que 
surge una necesidad ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y 
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produce insatisfacción, inconformismo y desequilibrio y que lleva al individuo 
a desarrollar un comportamiento afín a restaurar el equilibrio. 
El ciclo motivacional, podríamos decir que parte del equilibrio interno, hacia 
un estímulo o incentivo, luego viene la necesidad, la tensión, el 
comportamiento o acción y luego el estado de satisfacción. 
A medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repetición los 
comportamientos se vuelven gradualmente más eficaces en la satisfacción 
de ciertas necesidades. 
Una vez satisfecha la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento. 
A veces dentro del ciclo motivacional se presenta la frustración o la 
necesidad. Al no satisfacerse la necesidad, la tensión represada en el 
organismo busca una vía indirecta de salida mediante lo psicológico 
(agresividad, descontento, apatía) o mediante lo fisiológico (tensión 
nerviosa, insomnio, repercusiones cardíacas, etc.) 
Hay veces en que la necesidad no se satisface pero no existe frustración 
porque se ha compensado. Esto ocurre cuando la satisfacción de otra 
necesidad calma la intensidad de la necesidad que no puede satisfacerse. 
Un ejemplo de compensación puede presentarse cuando en vez del ascenso 
esperado se obtiene un buen aumento de salario o un nuevo puesto. 
La motivación humana es cíclica porque la satisfacción de las necesidades 
es transitoria. Para Chiavenato siempre hay nuevas necesidades y el ciclo 
comienza una y otra vez. El comportamiento del hombre es casi un proceso 
continuo de solución de problemas y satisfacción de necesidades, a medida 























Fuente: Tomado de Corazao, N.(2012). Motivación de logro. UCV. Lima 
1.2.1.4. MOTIVACIÓN Y APRENDIZAJE: 
En términos generales se puede afirmar que la motivación es la palanca que 
mueve toda conducta, lo que nos permite provocar cambios tanto a nivel 
académico como de la vida en general. Pero el marco teórico explicativo de 
cómo se produce la motivación, cuáles son las variables determinantes, 
cómo se puede mejorar desde la práctica docente, etc., son cuestiones no 
resueltas, y en parte las respuestas dependerán del enfoque psicológico que 
adoptemos. 
Además, la motivación no es un proceso unitario, sino que abarca 
componentes muy diversos que ninguna de las teorías elaboradas hasta el 
momento ha conseguido integrar. 
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A pesar de las discrepancias existentes, la mayoría de los especialistas 
coinciden en definir la motivación como un conjunto de procesos implicados 
en la activación, dirección y persistencia de la conducta. 
Si nos trasladamos al contexto educativo y consideramos el carácter 
intencional de la conducta humana, parece bastante evidente que /as 
actitudes, percepciones, expectativas y representaciones que tenga el 
estudiante de sí mismo, de la tarea a realizar, y de las metas que pretende 
alcanzar constituyen factores de primer orden que guían y dirigen la 
conducta del estudiante en el ámbito académico. 
Pero para realizar un estudio completo e integrador de la motivación, no sólo 
debemos tener en cuenta estas variables personales e internas sino también 
aquellas otras externas, procedentes del contexto en el que se desenvuelven 
los estudiantes, que les están influyendo y con los que interactúan. 
Tradicionalmente ha existido una separación casi absoluta entre los aspectos 
cognitivos y los afectivo - motivacionales a la hora de estudiar su influencia 
en el aprendizaje. 
Se puede afirmar que el aprendizaje se caracteriza como un proceso 
cognitivo y motivacional a la vez", en consecuencia, en la mejora del 
rendimiento académico debemos tener en cuenta tanto los aspectos 
cognitivos como los motivacionales. 
Para aprender es imprescindible ''poder" hacerlo, lo cual hace referencia a 
las capacidades, los conocimientos, las estrategias, y las destrezas 
necesarias (componentes cognitivos), pero además es necesario "querer" 
hacerlo, tener la disposición, la intención y la motivación suficientes 
(componentes motivacionales). 
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Figura 02: Interrogantes básicas del estudiante ante la tarea. 
El componente de valor, 
indica las metas de los 
alumnos y sus creencias 
sobre la importancia e 
interés de la tarea. Este 
componente se podrfa 
traducir en la siguiente 
pregunta. 
¿POR QUÉ HAGO ESTA 
TAREA? 
¿SOY CAPAZ DE HACER ESTA TAREA? 
El componente de expectativa, hace 
referencia a las creencias y expectativas de los 
estudiantes para realizar una determinada tarea. 
Este componente se podrfa traducir en la 
siguiente pregunta: 
Fuente: Tomado de Corazao, N. (2012) Motivación de logro. UCV. Lima 
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El componente afectivo, 
recoge las reacciones 
emocionales de los 
estudiantes ante la tarea. 
Este componente se podría 
traducir en la siguiente 
pregunta: 
¿CÓMO ME SIENTO AL 
HACERESTA TAREA? 
MOTIVACIÓN Y APRENDIZAJE 
Figura 03: variables personales y contextuales más relevantes que influyen en la motivación del estudiante. 
VARIABLES CONTEXTUALES 
.L 
La situación educativa 
VARIABLES PERSONALES 
~· EL ~RO::~~ l ... ÁMBITO COGNITIVO 
.. ÁMBITO AFECTIVO 
JI"' MOTIVACIONAL ......_ 
PODER .... (Querer) 
~ 
, 
, r PERCEPCIONES Y 
1 LOS IGUALES 1 .... CONOCIMIENTOS 
CREENCIAS: 
• DE SI MISMO 
(AUTOCONCEPTO) 
• DE LA TAREA (METAS DE , , APRENDIZAJE) 
DESTREZAS 
CPN.Tf:NIDO TAREA ~~ .... HABILIDADES REALES , Ir 
,_.;:::_ .. :.:._' ~- ll EMOCIONES 
Fuente:Tomado de Corazao, N. (2012) Motivación de logro. UCV. L1ma 
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1.2.1.5. VARIABLES PERSONALES DE LA MOTIVACIÓN: 
Destacan las siguientes variables: Componente de expectativa (el auto 
concepto), componente afectivo (las emociones) y componente de valor (las 
metas de aprendizaje). 
En consecuencia, estos factores y su interrelación son referencia obligada de 
todo profesor que desee incidir en la motivación de los alumnos. 
• EL COMPONENTE DE EXPECTATIVA: EL AUTO CONCEPTO: 
El autoconcepto es el resultado de un proceso de análisis, valoración e 
integración de la información derivada de la propia experiencia y del 
feedback de los otros significativos como compañeros, padres y profesor. 
Una de las funciones más importantes del autoconcepto es la de regular la 
conducta mediante un proceso de autoevaluación o autoconciencia, de modo 
que el comportamiento de un estudiante en un momento específico está 
determinado en gran medida por el auto concepto que posea en ese 
momento. El sujeto anticipa el resultado de su conducta a partir de las 
creencias y valoraciones que hace de sus capacidades; es decir, genera 
expectativas bien de éxito, bien de fracaso, que repercutirán sobre su 
motivación y rendimiento. 
Por otra parte, numerosas investigaciones han demostrado la correlación 
significativa que existe entre autoestima (valoración positiva o negativa del 
autoconcepto) y el locus de control podemos deducir que en la medida en 
que desarrollemos la autoestima de los alumnos también mejoraremos su 
atribución causal. Así, tenemos que los sujetos con baja autoestima suelen 
atribuir sus éxitos a factores externos e incontrolables (el azar) y sus 
fracasos a factores internos estables e incontrolables (baja capacidad), 
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mientras que los sujetos con alta autoestima suelen atribuir sus éxitos a 
factores internos y estables (capacidad) o a factores internos, inestables y 
controlable (esfuerzo) y sus fracasos a factores internos y controlables (falta 
de esfuerzo). 
Para explicar el rendimiento de un alumno es imprescindible, pues, tener en 
cuenta tanto las capacidades reales como las creencias personales sobre las 
propias capacidades para realizar las tareas académicas. 
El rendimiento del estudiante no depende tanto de la capacidad real como de 
la capacidad creída o percibida. 
Existe una notable diferencia entre poseer una capacidad y saber utilizarla en 
situaciones diversas. 
• EL COMPONENTE DE VALOR: LAS METAS DE APRENDIZAJE: 
Investigaciones recientes intentan explicar la motivación de logro basándose 
en las metas que persigue el alumno. Las metas que se eligen dan lugar a 
diferentes modos de afrontar las tareas académicas y a distintos patrones 
motivacionales. 
Las distintas metas elegidas se pueden situar entre dos polos que van desde 
una orientación extrínseca a una orientación intrínseca. De modo que, 
algunos autores distinguen entre metas de aprendizaje y metas de ejecución 
o rendimiento, otros entre metas centradas en la tarea y metas centradas en 
el "yo", y finalmente otros que diferencian entre metas de dominio y metas de 
rendimiento. 
Las primeras metas (de aprendizaje, las centradas en la tarea y las de 
dominio) se distinguen de las incluidas en el segundo grupo (de ejecución, 
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centradas en el "yo", y de rendimiento) porque comportan formas de 
afrontamientos diferentes, así como diferentes formas de pensamiento sobre 
uno mismo, la tarea y los resultados de la misma. Así, mientras que unos 
estudiantes se mueven por el deseo de saber, curiosidad, preferencia por el 
reto, interés por aprender, otros están orientados hacia la consecución de 
metas extrínsecas como obtención de notas, recompensas, juicios positivos, 
aprobación de padres y profesores, y evasión de las valoraciones negativas. 
Estos dos grupos de metas generan dos patrones motivacionales distintos, 
mientras que el primer grupo llevan a los alumnos a adoptar un patrón 
denominado de "dominio" (mastery) aceptando retos y desafíos para 
incrementar sus conocimientos y habilidades, el segundo grupo conducen a 
un patrón denominado de "evasión" (helpless), en donde los estudiantes 
tratan de evitar los retos o desafíos por miedo a manifestar poca capacidad 
para realizar con éxito una tarea. 
Algunos autores afirman que la conducta mostrada por los alumnos depende 
más de su "capacidad percibida" que de su orientación de meta. De forma 
que, cuando los estudiantes (ya sean de una u otra orientación de meta) 
tienen confianza en su capacidad de éxito en una tarea, muestran 
comportamientos similares, aceptando el desafío planteado por dicha tarea y 
persistiendo en su esfuerzo de realizarla con éxito. 
Por el contrario, cuando dudan de su capacidad, las diferencias en 
orientación de meta, reflejan también diferencias a nivel motivacional. 
• EL COMPONENTE AFECTIVO: LAS EMOCIONES: 
Hoy en día es frecuente hablar de inteligencia emocional, término que implica 
conocer las propias emociones y regularlas tanto personalmente como 
socialmente (autorregulación emocional). 
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La inteligencia emocional está relacionada con la motivación, ya que una 
persona es inteligente emocionalmente en la medida que puede mejorar su 
propia motivación. 
1.2.1.6. RELACIÓN ENTRE LAS EMOCIONES Y LA MOTIVACIÓN: 
Analizamos a continuación los efectos producidos por las emociones 
positivas y negativas en la motivación intrínseca y la motivación extrínseca 
de tareas. 
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA: 
La motivación intrínseca se puede definir como aquella que procede del 
propio sujeto, que está bajo su control y tiene capacidad para auto 
reforzarse. 
Aquellas emociones positivas directamente o no relacionadas con el 
contenido de la tarea pueden ejercer una influencia positiva en la 
motivación intrínseca: 
Las emociones negativas como la ansiedad, la ira, la tristeza, etc., 
pueden ser incompatibles con emociones positivas por lo que pueden 
reducir el disfrute en la tarea. En segundo lugar, puede aparecer una 
motivación extrínseca negativa opuesta a la motivación extrínseca 
positiva que conduce a la no ejecución de la tarea. Por lo tanto, además 
de impedir la motivación intrínseca positiva, las emociones negativas 
también producen motivación intrínseca negativa. 
Una de las emociones negativas que conlleva a la no ejecución o 
evasión es el "aburrimiento" por lo que se presume que produce 
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motivación (negativa) para evitar la realización de la tarea y a 
comprometerse, en su lugar, con otras tareas. 
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA: 
La motivación extrínseca se define, en contraposición de la intrínseca, como 
aquella que procede de fuera y que conduce a la ejecución de la tarea. 
Todas las clases de emociones relacionadas con resultados se asume que 
influyen en la motivación extrínseca de tareas. Se distingue entre 
emociones prospectivas y retrospectivas ligadas a los resultados. 
Las emociones prospectivas son aquellas que están ligadas 
prospectivamente y de forma directa con los resultados de las tareas, las 
expectativas de disfrute, la ansiedad, etc. Así la esperanza y las 
expectativas de disfrute anticipatorio producirían motivación extrínseca 
positiva, es decir, motivación para ejecutar la tarea con la finalidad de 
obtener resultados positivos. En cambio, la desesperanza puede inducir a 
un estado de evasión que comporta la reducción o total anulación de la 
motivación extrínseca. 
Las emociones retrospectivas como la alegría por los resultados, 
decepción, orgullo, tristeza, vergüenza, ira, etc., funcionan 
fundamentalmente como evaluativas, como reacciones retrospectivas a la 
tarea y a sus resultados. Así, experiencias asociadas a resultados positivos 
(una buena nota, alabanza de los padres, etc.) y sentirse orgulloso por ello, 
conduce a un incremento de la apreciación subjetiva de alcanzar ese tipo 
de resultados. Por otra parte, experimentar decepción o vergüenza conduce 
a alcanzar resultados negativos. 
En términos generales podemos señalar que las emociones pueden influir 
en gran medida en el aprendizaje y en el rendimiento de los estudiantes. 
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Específicamente, mientras los efectos de las emociones positivas pueden 
ser beneficiosos en la mayoría de los casos, el impacto de las emociones 
negativas como insatisfacción o ansiedad pueden ocasionar efectos 
ambivalentes. 
1.2.1.7. LA MOTIVACION Y SU RELACION CON EL COMPORTAMIENTO Y 
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS: 
Tener unos empleados motivados es una de las claves para el éxito de 
cualquier empresa. Para conseguir esto los directivos han de conocer a sus 
empleados y saber cómo actuar para lograr una plena identificación entre el 
trabajador y la empresa y entre los objetivos de ambos. 
En el presente proceso de investigación científica, trataremos de explicar en 
forma ordenada el estudio realizado acerca del tema "La motivación" .Para 
la realización del trabajo proponemos analizar los conceptos de la 
Motivación y su influencia en el ambiente laboral dentro de la organización. 
Para Solana (1993:208) indica que: 
La motivación es, en síntesis, lo que hace que un individuo actúe y se 
comporte de una determinada manera. Es una combinación de 
procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una 
situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza 
la energía". 
De la misma forma Koontz yWeihrich (1999:501) sostienen: 
"Decir que los administradores motivan a sus subordinados es 
decir, que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos 
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impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de 
determinada manera". 
Para Stoner, Freemany Gilbert (1996:484) conceptualizan que: 
"La motivación son los factores que ocasionan, canalizan y 
sustentan la conducta humana en un sentido particular y 
comprometido". 
Todos los autores mencionados coinciden en que la motivación es un 
proceso o una combinación de procesos como dice Solana, que consiste en 
influir de alguna manera en la conducta de las personas. La motivación es 
un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, 
necesidades, anhelos, y fuerzas similares. 
En los seres humanos, la motivación engloba tanto los impulsos 
conscientes como los inconscientes. Las teorías de la motivación, en 
psicología, establecen un nivel de motivación primario, que se refiere a la 
satisfacción de las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, 
y un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el logro o el 
afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de 
plantearse los secundarios. 
Maslow (1960) diseñó una jerarquía motivacional en cinco niveles que, 
según él, explicaban la determinación del comportamiento de las personas. 
En cuanto a las primeras ideas de motivación que fueron apareciendo en 
distintos contextos históricos, valen destacar las siguientes: En el modelo 
tradicional, que se encuentra ligado a la escuela de Administración 
Científica, se decía que la forma de motivar a los trabajadores era mediante 
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un sistema de incentivos salariales; o sea, que cuanto más producían los 
trabajadores, más ganaban. 
Para esta escuela la motivación se basaba únicamente en el interés 
económico (horno economicus; entendiéndose por este concepto al hombre 
racional motivado únicamente por la obtención de mayores beneficios). 
A nuestro parecer la motivación humana es mucho más compleja, puesto 
que abarca tanto la parte económica como la intelectual, espiritual, etc. En 
el modelo expuesto por la escuela de Las Relaciones Humanas, se rechaza 
la existencia del hombre económico, para ellos la clave determinante de la 
productividad es "la situación social"; la cual abarcaría el grado de 
satisfacción en las relaciones internas del grupo, el grado de satisfacción en 
las relaciones con el supervisor, el grado de participación en las decisiones 
y el grado de información sobre el trabajo y sus fines. 
Estamos de acuerdo con lo que menciona Mayo ( ) nunca analizó el papel 
jugado por los sindicatos. Además pensamos que tanto las escuelas 
clásicas como la escuela de las Relaciones Humanas simplifican a la 
motivación en un solo factor, ya sea por el dinero o las relaciones humanas. 
Me Gregor está ligado al modelo de los recursos humanos en el cual 
identificó dos series de supuestos sobre los empleados. Por un lado 
tenemos a la denominada Teoría X, la cual sostiene que las personas 
prefieren evitar el trabajo, en lo que sea posible, prefiriendo ser dirigidas y 
no tener responsabilidades, dando una importancia secundaria al trabajo; y 
por el otro a una segunda serie denominada Teoría Y, siendo ésta más 
optimista, ya que considera que las personas quieren trabajar por sí mismas 
y pueden derivar satisfacción de su trabajo; teniendo capacidad para 
aceptar responsabilidades y aplicar su imaginación, ingenio y creatividad a 
los problemas de la organización. 
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1.2.1.8. LA TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN DE MASLOW: 
Existen diversas teorías de la motivación, la Teoría de Maslow es una de las 
que mejor explica el fenómeno motivacional, toda vez que las jerarquías van 
a ser sometidas a prueba durante el proceso de la investigación. 
• JERARQUÍA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW: 
"Esta es la teoría de motivación por la cual las personas están motivadas 
para satisfacer distintos tipos de necesidades clasificadas con cierto orden 
jerárquico y estas son: necesidades de autorrealización, estimación, amor 
(afecto), necesidades de seguridad y necesidades fisiológicas. 
Todas ellas están dispuestas en una jerarquía por orden de su poder para 
motivar la conducta. El nivel más elemental de las necesidades comprende 
las primarias, o sea de índole fisiológica, mientras permanezcan 
insatisfechas, monopolizarán la conciencia del sujeto y poseerán el poder 
prácticamente exclusivo de motivar el comportamiento del hombre. Sin 
embargo, cuando se satisfacen, pierden el poder de motivar. 
Pero entonces, sucede algo interesante: la satisfacción de las necesidades 
primarias no produce contento, sino que por el contrario da origen a una 
nueva serie de malestares. Las necesidades secundarias empiezan a 
adquirir entonces el poder de motivar. La gente no deja de sentir deseos 
cuando tiene comida, agua, y aire; empieza a querer, en ese orden, 
seguridad, amor, afecto, estimación y autorrealización. 
Maslow también afirmó que las personas pueden recorrer la jerarquía tanto 
en el sentido descendente como ascendente. La pérdida de satisfacción 
actual de una necesidad del nivel inferior (la seguridad, por ejemplo) puede 
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reactivar esa necesidad y aumentar su importancia relativa. El individuo 
manifiesta entonces menos interés en las necesidades del nivel superior 
antes activas, entre ellas la estimación. 
Así pues, la pérdida del empleo puede desplazar el interés de la obtención 
de una ejecución adecuada y respetada de la tarea hacia un terrible miedo e 
incertidumbre sobre cómo pagar las facturas. En otras palabras, si desean 
motivarlos para que contribuyan a la realización de las actividades de la 
organización, será preciso permitirles satisfacer, a través del trabajo, sus 
necesidades insatisfechas. 
Describiendo cada uno de las jerarquías de las necesidades de Maslow 
estas son: 
• NECESIDADES FISIOLÓGICAS: 
Chiavenato (2006:283) describe que las necesidades fisiológicas: 
"Constituyen el nivel primario de todas las necesidades humanas, 
pero de vital importancia. En este nivel está la necesidad de 
alimentación (hambre y sed), de sueño y reposo (cansancio), de 
abrigo (frío o calor), o deseo sexual, etc. 
Las necesidades fisiológicas están relacionadas con la supervivencia 
del individuo y con la preservación de la especie (. . .) cuando algunas 
de esas necesidades no se satisface, ésta domina la dirección de la 
conducta". 
El hombre con el estómago vacío no tiene otra preocupación mayor que 
satisfacer su hambre. Sin embargo, cuando come regularmente y en forma 
adecuada, el hambre deja de ser una motivación importante. Cuando todas 
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las necesidades humanas están insatisfechas, la mayor motivación será la 
de las necesidades fisiológicas y la conducta del individuo tendrá la finalidad 
de encontrar alivio de la presión que esas necesidades producen sobre el 
organismo. 
• NECESIDADES DE SEGURIDAD: 
Chiavenato en op. cit (2006:283-284) puntualiza que las necesidades de 
seguridad: 
"Constituye el segundo nivel de las necesidades humanas. Son 
necesidades de seguridad, estabilidad, búsqueda de protección 
contra amenaza o privación y huida del peligro. Surgen en la 
conducta cuando las necesidades fisiológicas se encuentran 
relativamente satisfechas. 
Cuando el individuo es dominado por necesidades de seguridad, su 
organismo en total actúa como un mecanismo de búsqueda de seguridad y 
las necesidades de seguridad funcionan coma elementos organizadores casi 
exclusivos de la conducta". 
Las necesidades de seguridad tienen gran importancia en la conducta 
humana, una vez que todo empleado se encuentra siempre en relación de 
dependencia con la empresa, en la cual las acciones administrativas 
arbitrarias o decisiones incoherentes pueden provocar incertidumbre o 
inseguridad en el empleado en cuanto a su permanencia en el empleo. 
Si esas acciones o decisiones reflejan discriminación o favoritismo a alguna 
política administrativa imprevisible, pueden transformarse en poderosos 
activadores de inseguridad en todos los niveles jerárquicos de la empresa. 
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• NECESIDADES SOCIALES: AMOR (AFECTO): 
Hampton en Op. Cit. (1991:433-434) señala que: 
Las necesidades de amor (afecto) se manifiestan en la conducta a 
desarrollar o conservar relaciones satisfactorias y afectuosas con 
otras. En las organizaciones el comportamiento amistoso de los 
grupos informales constituye una fuente primordial de cubrir esta 
exigencia. 
Chiavenato afirma que: 
... entre las necesidades sociales están la necesidad de asociación, 
de participación, de aceptación de parte de Jos compañeros, de 
intercambio, de amistad, de afecto y de amor. Cuando las 
necesidades sociales no están lo suficientemente satisfechas, el 
individuo se pone resistente, antagónico y hostil en relación con las 
personas de su entorno. 
En nuestra sociedad peruana y del mundo, la frustración de las necesidades 
de amor y de afección conduce a la falta de adaptación social, al aislamiento 
y a la soledad. Dar y recibir afecto son fuerzas importantes motivadoras de 
la conducta humana. 
• NECESIDAD DE ESTIMA: 
Chiavenato Op. Cit. (2006:284) menciona que: 
Son las necesidades relacionadas con la forma por la cual el 
individuo se ve y evalúa. Involucra la auto apreciación, la auto 
confianza, le necesidad de aprobación social y de respeto, de 
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estatus, de prestigio y de consideración. Incluyen además el deseo 
de fuerza y de adecuación, de confianza frente al mundo, 
independencia y autonomía. 
Por lo tanto, la satisfacción de necesidad de estima, conduce a sentimientos 
de auto confianza, de valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su 
frustración puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad, 
dependencia y desamparo que, a su vez, pueden llevar at desánimo o a 
actividades compensatorias. 
• NECESIDADES DE AUTORREALIZACIÓN: 
Son las necesidades humanas más elevadas y que están en la cima de la 
jerarquía. Se relacionan con la realización del propio potencial y superación 
continua. Esa tendencia se expresa por medio del impulso que la persona 
tiene para crecer más de lo que es y de ser todo lo que puede ser. 
Finalmente, diremos que las necesidades humanas asumen formas y 
expresiones que varían según el individuo. La intensidad de las necesidades 
y su manifestación varían y obedecen a las diferencias individuales entre las 
personas. 
A pesar de eso, la teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow se 
fundamenta en los siguientes aspectos: 
- Solamente cuando un nivel inferior de necesidades se ha satisfecho, el 
nivel inmediatamente superior surge en la conducta de la persona. En 
otros términos, cuando una necesidad se satisface, deja de ser motivación 
de conducta, dando la oportunidad para que un nivel más elevado de 
necesidad pueda manifestarse. 
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- No todas las personas consiguen llegar a la cima de la pirámide de 
necesidades. Algunas llegan a preocuparse con las necesidades de 
autorrealización; otras se estacionan en las necesidades de estima; otras 
aún en las necesidades sociales, mientras muchas otras permanecen 
preocupadas exclusivamente con necesidades de seguridad y fisiológicas, 
sin que consigan satisfacerlas adecuadamente. 
Cuando las necesidades más bajas se satisfacen, las necesidades 
ubicadas en los niveles más elevados dominan la conducta. Sin embargo, 
cuando se interrumpe la satisfacción de alguna necesidad del nivel más 
bajo, esta satisfacción vuelve a predominar sobre la conducta, mientras 
genera tensión en el organismo. La necesidad más inmediata monopoliza 
al individuo y lo lleva a monopolizar las diversas facultades del organismo 
para atenderla. 
- Cada persona posee siempre más de una motivación. Todos los niveles 
de motivación actúan en conjunto en el organismo. Las necesidades más 
elevadas actúan sobre las más bajas, desde que esas se encuentren 
satisfechas. Toda necesidad se relaciona con el estado de satisfacción o 
insatisfacción de otras necesidades. Su efecto sobre el organismo es 
siempre global en conjunto y nunca aislado. 
- La frustración o la posibilidad de frustración de la satisfacción de ciertas 
necesidades se considera una amenaza psicológica. Esa amenaza 
produce las reacciones generales de emergencia en la conducta humana. 
Las investigaciones no llegaron a confirmar científicamente la teoría de 
Maslow y algunas de ellas hasta incluso la invalidaron. Sin embargo, su 
teoría es aceptada y ofrece un esquema orientador y útil para la actuación 
del administrador. 
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La teoría jerárquica se representa a menudo como una pirámide, con el más 
grande, los niveles inferiores representan las necesidades más bajas, y el 
punto superior representa la necesidad por la que uno mismo-actualización. 
Maslow cree que la única razón por la que la gente no se movería bien en la 
dirección de la uno mismo-actualización, es debido a los obstáculos puestos 
a su manera por la sociedad. 
Él indica que la educación es uno de estos obstáculos. 
Él recomienda maneras que la educación puede cambiar de sus tácticas, 
personas que impiden generalmente a los acercamientos persona-
crecientes. 
Maslow indica que los educadores deben responder al potencial que un 
individuo tiene para crecer en una persona de uno mismo-actualización de 
su propia clase. Se enumeran diez puntos que los educadores deben tratar: 
- Debemos enseñar a la gente a ser auténtica, a estar enterada de sus uno 
mismo internos y a oír sus voces del interno-sensación. 
- Debemos enseñar a superar su condicionamiento cultural y a ser 
ciudadanos del mundo. 
- Debemos ayudar a poder descubrir su vocación en su vida o destino. Esto 
se centra especialmente en encontrar a la carrera derecha y al compañero 
adecuado. 
- Debemos enseñar a la gente que la vida es preciosa, en ella la verdadera 
alegría se experimenta, y si las personas aprenden a ver todo lo bueno y 
hermoso que tiene la vida, es digno de tener vida y vivirla. 
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Debemos aceptar a la persona como él o ella es y ayudar a que aprenda 
conocer su naturaleza interna. Del conocimiento verdadero de aptitudes y 
de limitaciones podemos saber qué construir sobre qué potenciales están 
realmente allí. 
- Debemos ver que las necesidades básicas de la persona están 
satisfechas. Esto incluye seguridad, y necesidades de la estima. 
- Debemos refrescar el sentido, enseñando a las personas a apreciar la 
belleza y las buenas cosas que tiene la naturaleza, y en nuestro modo de 
vivir. 
- Debemos enseñar a la gente que los controles son buenos, de lo contrario 
terminan en el abandono. Toma control para mejorar la calidad de la vida 
en todas las áreas. 
- Debemos enseñar a la gente a superar los problemas insignificantes y a 
atacarlos con los problemas serios de la vida. Éstos incluyen los 
problemas de la injusticia, del dolor, del sufrimiento y de la muerte. 
- Debemos enseñar a la gente a ser buenos selectores. Deben ser prácticos 
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FUENTE: Extraído de Abraham Maslow en Introducción a la Teoría General de la Administración (2005:286) 
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1.2.1.9. MOTIVACIÓN EN LA GESTIÓN EMPRESARIAL: 
La historia de la satisfacción de las necesidades siempre ha estado presente 
en el desarrollo humano; desde el principio el hombre ha buscado satisfacer 
sus necesidades físicas individuales como el hambre, la sed, sueño, etc., y 
este al formar parte de un grupo o sociedad busca la satisfacción de las 
necesidades del grupo. A las diversas actividades para satisfacer sus 
necesidades se les denomina trabajo. 
El trabajo es una actividad manual, mental o mixta, que está orientada a 
satisfacer necesidades, transformar el medio y adaptarlo al desarrollo del 
individuo. Esto nos dice que el hombre trabaja en satisfacer sus necesidades 
porque necesita hacerlo, porque le permite desarrollar su potencial como 
individuo y así alcanzar la satisfacción de sus necesidades básicas. 
Hablar de trabajo es hablar de un medio para satisfacer necesidades, de esta 
forma el hombre busca la manera más eficiente de lograr esa satisfacción, 
que de acuerdo a la definición dada por Santos no se limita a necesidades 
primarias o biológicas, sino que también cumple el papel de traer satisfacción 
psicológica y hasta, puede convertirse en un medio para alcanzar 
trascendencia y perpetuarse a través del trabajo, o los frutos de este. 
Las personas elijen siempre aquel trabajo para el cual son más aptos, o para 
los que han desarrollado habilidades profesionales o empíricas. En esto tiene 
que ver también la vocación. 
"Una ocupación es lo que uno hace, una vocación lo q_ue se cree está 
llamado a hacer y una carrera es la secuencia de cosas que realiza para 
ganarse la vida", ocuparse en la orientación vocacional resultará más 
motivante que la realización de otro tipo de trabajo, esto corresponde a que 
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si el individuo cree haber sido llamado a hacer su trabajo, tendrá para él un 
significado de trascendencia en sí mismo. 
Hay que elegir actividades que se identifiquen con lo que podemos hacer 
bien y nos agrada, ya que esto estimula una adecuada motivación. Una vez 
despertado, un motivo influye sobre la conducta de la misma manera, 
independientemente de su origen, si en una empresa se logra motivar 
verdaderamente a una persona luego ya no hará falta seguir insistiendo de la 
misma manera sino que por sí solo él va a tratar de seguir persiguiendo el 
objetivo, en el caso de ver un trabajador la posibilidad de un ascenso él va a 
insistir aun si ya no le dijera el propio jefe de la posibilidad sino que confiaría 
en sí mismo y prosiguiera. 
Estas son algunas técnicas positivas para lograr que las personas se 
perpetúen en la búsqueda de las satisfacciones en el trabajo: 
- Hacerles ver que Poseemos características individuales y que 
aprovechándolas al máximo podemos lograr grandes cosas 
- Nadie debe o tiene que soportar circunstancias que puede cambiar. 
-Educar en la administración del tiempo, creándoles consciencia sobre que 
si trata de hacer las cosas que están ante todo de primero luego va a poder 
lograr sus metas. 
-Asignar responsabilidades en cada puesto de trabajo de manera que pueda 
planificar, ejecutar y evaluar su propio trabajo dando un poco de libertad e 
independencia y aumenta la responsabilidad. 
- Una persona motivada es una persona muy productiva. Para atacar con los 
malos hábitos la empresa debe reconocer que el personal necesita de un 
estímulo externo. 
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- Motivación para la productividad 
- Pagar más para motivar 
- No necesariamente se le tiene que pagar en pesos; al pasar el tiempo, la 
persona empieza a ver ese incentivo insuficiente y quiere aún más. 
Hay diversas cosas que un gerente puede realizar para fomentar la 
motivación de los trabajadores: 
1. Hacer interesante el trabajo: El gerente debe hacer un análisis 
minucioso de cuanto cargo tenga bajo su control. El gerente no debe 
olvidarse de una pregunta, la cual debe hacérsela constantemente: "¿Es 
posible enriquecer este cargo para hacerlo más interesante?". Hay un 
límite al desempeño satisfactorio que puede esperarse de personas 
ocupadas en tareas muy rutinarias. Es muy común que nos encontremos 
frente a personas que al ejecutar constantemente la misma simple 
operación sin cesar, desemboque rápidamente en la apatía y el 
aburrimiento de éstas. 
2. Relacionar las recompensas con el rendimiento: Hay muchas razones 
por las cuales los gerentes tienden a ser reacios para vincular las 
recompensas con el rendimiento. 
Primero y principal, es mucho más fácil acordar a todos un mismo 
aumento de sueldo. Este enfoque suele implicar menos trajín y además 
requiere poca justificación. 
La segunda razón podría estar ligada a los convenios sindicales, los 
cuales suelen estipular, que a igual trabajo debe pagarse igual salario. 
Suele ocurrir en otros casos que la política de la organización determina 
que los aumentos de salarios responden a ciertos lineamientos, no 
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vinculables con et rendimiento. Sin embargo, aún en estos casos, suele 
haber recompensas aparte del sueldo que pueden ser vinculadas con el 
rendimiento. Éstas podrían incluir la asignación a tareas preferidas o algún 
tipo de reconocimiento formal. 
3. Proporcionar recompensas que sean valoradas: Muy pocos gerentes 
se detienen alguna vez a pensar qué tipo de retribuciones son más 
apreciadas por el personal. Habitualmente los administradores piensan 
que el pago es la única recompensa con la cual disponen y creen además, 
que no tienen nada para decir con respecto a las recompensas que se 
ofrecen. Es creencia general que sólo la administración superior puede 
tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de 
recompensa que podrían ser realmente apreciadas por el personal. Vale 
destacar a modo de ejemplo al empleado a quien se le asigna para 
trabajar en determinado proyecto o se le confía una nueva máquina o 
herramienta; seguramente éste valoraría mucho este tipo de recompensa. 
Como síntesis podría decirse que lo más importante para el administrador 
es que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber 
además qué cosas valora el subordinado. 
4. Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia que 
los trabajadores sean tratados del mismo modo, ya que en el mundo de 
hoy tan impersonal, hay una creciente tendencia a tratar a los empleados 
como si fueran cifras en las computadoras. Este es un concepto erróneo 
puesto que en lo personal creemos que a casi todas las personas les 
gusta ser tratadas como individuos. 
5. Alentar la participación y la colaboración: Los beneficios 
motivacionales derivados de la sincera participación del empleado son sin 
duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, creemos 
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que sigue habiendo supervisores que hacen poco para alentar la 
participación de los trabajadores. 
6. Ofr~cer r~troalim~ntacióo (f~~d-back) pre<:i$8 y oport~na; A nadie le 
gusta permanecer a oscuras con respecto a su propio desempeño. De 
hecho un juicio de rendimiento negativo puede ser preferible a ninguno. En 
esta situación, una persona sabrá Jo que debe hacer para mejorar. La falta 
de retroalimentación suele producir en el empleado una frustración que a 
menudo tiene un efecto negativo en su rendimiento. 
1.2.1.10 .. ENFOQUE DE SISTEMAS Y CONTINGENCIAS DE LA MOTIVACIÓN: 
El no considerar estas variables trae como consecuencia el fracaso, 
después de haber sido aplicado un motivador o grupo de motivadores. 
Dependencia de la motivación respecto del ambiente organizacional: Los 
deseos e impulsos de los individuos se pueden ver afectados de acuerdo al 
ambiente organizacional en el cual trabajan, provocando este la inhibición o 
incentivación de las motivaciones. 
Motivación, liderazgo y administración: La motivación va a depender e influir 
de los estilos de liderazgo y la practica administrativa; respondiendo estos a 
las motivaciones de las personas para diseñar condiciones en las cuales el 
personal se desenvuelva sin inconveniente. 
1.2.1.11. CLAVES PARA MOTIVAR A UN EMPLEADO: 
Trinidad (2008:1 20) menciona que: 
Los elementos susceptibles de motivar varían según la persona o el 
grupo social del que se trate. Por Jo tanto, para cualquier directivo, el 
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conocimiento de cada empleado es básico para saber cómo motivarle. 
Es fundamental tener en cuenta las diferencias culturales, sociales e 
individuales entre /os trabajadores. 
Existen dos grupos de necesidades que las personas intentan satisfacer en 
su vida laboral: 
- Necesidades básicas o primarias: 
Tener una capacidad adquisitiva suficiente para vivir y cierta seguridad 
en el trabajo. 
- Necesidades secundarias: 
Son de tipo social y psicológico, tales como la autorrealización, el afán de 
poder o la búsqueda de reconocimiento social. 
Estas necesidades tienen un orden de prioridades, de tal manera que las 
necesidades secundarias no se activan si no están cubiertas 
adecuadamente las básicas. Por ello, no sería adecuado intentar motivar a 
un empleado ofreciéndole responsabilidad y poder, y manteniéndole un 
sueldo ridículo. Como también resulta ineficaz motivar a un trabajador 
únicamente incidiendo en necesidades ya satisfechas. 
Las empresas emplean generalmente varias técnicas de motivación para 
satisfacer estas necesidades: 
El dinero y demás compensaciones materiales. Satisface principalmente 
necesidades primarias, pero también secundarias (status y reconocimiento 
social). Es la técnica más utilizada para modificar el comportamiento de los 
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empleados hacia el objetivo empresarial, pero la eficacia del dinero como 
instrumento motivacional no siempre se produce con claridad. 
La participación del empleado en la programación y control de sus propias 
tareas. Satisface necesidades psicológicas, infunde al trabajador confianza 
y un sentimiento de apego a la empresa. Un exceso de vigilancia sobre el 
empleªdo es contraprodt.Jcente. 
Un trabajo enriquecedor. Aumentando la variedad y responsabilidad en las 
tareas a desempeñar, intentando que el trabajador vea la utilidad y valor de 
su trabajo. Como norma general, los gerentes han de lograr que exista una 
identificación entre el trabajador y la empresa, para que los objetivos de 
ambos coincidan. En este ·sentido un factor de gran importancia es el 
ambiente laboral. 
Las relaciones con los jefes y los compañeros influyen de manera notable 
en la identificación del trabajador con la empresa y con sus objetivos. 
Este aspecto se está teniendo cada vez más en cuenta en muchas 
empresas y por ello se organizan actividades fuera del trabajo, tales como 
excursiones, cenas, organización de eventos deportivos y culturales, etc. 
con el propósito de estrechar las relaciones entre los integrantes de la 
empresa. 
1.2.2. BASES TEÓR1CAS- CIENTÍFICAS DE LA SEGUNDA VARIABLE: 
1.2.2.1. LOS RECURSOS HUMANOS: 
Existen distintas formas de definir a los recursos humanos de una Empresa, 
quizás el más común se refiere: al personal que la integran. Sin embargo, es 
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necesario reflexionar acerca de cuál será la forma en que se pueda definir 
de manera más objetiva a los recursos humanos. 
En párrafos anteriores se define que el trabajo es la actividad productiva que 
lleva a cabo el hombre para satisfacer sus necesidades. Una de las 
características de los recursos humanos es el trabajo o la acción productiva 
que desarrolla, sin embargo existen otras características que posee como 
las habilidades, aptitudes, valores, experiencias, conocimientos, la 
individualidad y la de no pertenecer a la Empresa; que le permiten tener esa 
disposición para el trabajo. 
Los recursos humanos son entonces: 
Sujetos o actores sociales que desarrollan actividades productivas. 
capaces de generar un satisfactor para la sociedad, desarrollando sus 
habilidades, aptitudes, actitudes y experiencias que poseen en 
beneficio colectivo y particular. 
Normalmente, se designa como recursos humanos al conjunto de 
trabajadores o empleados que forman parte de una empresa o institución y 
que se caracterizan por desempeñar una variada lista de tareas específicas 
a cada sector. Los recursos humanos de una empresa son, de acuerdo a las 
teorías de administración de empresas. una de las fuentes de riqueza más 
importantes ya que son las responsables de la ejecución y desarrollo de 
todas las tareas y actividades que se necesiten para el 
buen funcionamiento de la misma. El término es muy común hoy en día y se 
utiliza en diversos aspectos relacionados al ordenamiento empresarial. 
En la gestión de organizaciones, se llama recursos humanos al conjunto de 
los empleados o colaboradores de esa organización. Pero lo más frecuente 
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es llamar asi a la función que se ocupa de seleccionar, contratar, desarrollar, 
emplear y retener a los colaboradores de la organización. 
Fernando (2006: 80) conceptualiza que: 
"La Administración de Recursos Humanos es el proceso 
administrativo aplicado al acercamiento y conservación del esfuerzo, 
/as experiencias, la salud, /os conocimientos, /as habilidades, etc., de 
/os miembros de la organización, en beneficio del individuo, de la 
propia organización y del país en general". 
Los recursos humanos son considerados por las actuales teorías de 
organización de la empresa como uno de los activos de los que dispone más 
valiosos. Es por ello, que el reflejo que tiene dentro de las empresas va a ser 
muy importante, tanto cualitativamente como cuantitativamente, 
representando una parte significativa del total de gastos que durante el 
ejercicio económico incurre la empresa, incidiendo de forma directa o 
indirecta en el resultado de la compañía, o bien activándose como mayor 
valor de ciertos elementos. 
- Recursos Humanos, también conocido como Potencial Humano o Activo 
Humano, hace referencia al conjunto de trabajadores, empleados o 
personal que conforma un negocio o empresa. 
- La administración de los Recursos Humanos, hace referencia al 
manejo, administración, gestión o dirección del personal del negocio. 
- Área de Recursos Humanos, hace referencia al área, departamento o 
sección un negocio o empresa, encargada de administrar los Recursos 
Humanos. 
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BENEFICIOS DEL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS PARA SU 
ORGANIZACIÓN: 
El Desarrollo de Recursos Humanos (DRH) desempeña un papel crítico en 
lo que respecta a la creación y sustentabilidad de las organizaciones de alto 
rendimiento. Este instrumento está diseñado para ayudar a las 
organizaciones a eva!uar su capacidad de DRH. 
El Desarrollo de Recursos Humanos es importante en todas las 
organizaciones sin importar el tamaño propósito y grado de complejidad de 
las mismas. Los componentes evaluados por esta herramienta son 
relevantes en cualquier organización ya sea pequeña o mediana y a nivel de 
las burocracias gubernamentales de mayor envergadura. También puede 
servir para desarrollar estrategias para mejorar el sistema de DRH y hacerlo 
tan eficaz como sea posible: 
- Planificación sistemática para apoyar la misión de la organización. 
- Mayor capacidad para lograr las metas de la organización. 
- Definición clara de las responsabilidades de cada uno de los empleados y 
su vínculo con la misión de la organización. 
- Mayor equidad entre la compensación y el nivel de responsabilidad. 
- Niveles definidos de supervisión y apoyo gerenciaL 
- Mejor nivel de rendimiento y utilización eficiente de las habilidades y 
conocimientos de los empleados. 
- Ahorro en los costos a través de una mayor eficiencia y productividad. 
- Mayor habilidad para manejar el cambio. 
57 
EVALUACIÓN DEL DRH Y DEL PERSONAL VOLUNTARIO: 
La Evaluación del DRH y del personal voluntario se basa en el uso integrado 
de sistemas, normas y prácticas para reclutar, desarrollar y mantener 
empleados con el fin de que la organización pueda lograr las metas 
deseadas. 
Los componentes del DRH evaluadas por este instrumento son parte de un 
sistema amplio de DRH, diseñados para mejorar el desempeño del personal 
permanente y apoyar las metas de la organización. El personal pagado 
representa un costo directo para su organización y como tal éste constituye 
el enfoque apropiado de una política formal de DRH. 
Sin embargo, muchos de los componentes descritos en el presente son 
relevantes para utilizar al personal voluntario en forma eficaz. Estos pueden 
ser utilizados por su organización como una base de la política y 
procedimientos para las personas que proporcionan servicios a la 
organización en esa capacidad. Sin importar si la gente recibe un salario por 
sus servicios; es importante tanto para la organización como para el 
voluntario tener una .idea clara sobre qué es lo que el individuo contribuirá 
para lograr las metas de la organización y en qué términos lo hará. 
Los componentes que son particularmente relevantes para el personal 
voluntario y que pueden servir como base para las normas y procedimientos 
incluyen: 
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¿En qué medida se apoya su organización en los 
voluntarios para contribuir al logro de su misión y 
metas? ¿Están los voluntarios comprometidos en 
trabajos vitales para el éxito de su misión? Si así fuera, 
entonces es de importancia crítica que usted los tome 
en cuenta en su plan anual de trabajo y de 
contratación de personal. 
Sin importar el tipo de trabajo que realicen los 
voluntarios a nivel de su organización, es importante 
especificar cuáles son las habilidades y experiencia 
que se requieren. Estos deberían ser los criterios 
sobre los cuales basará su selección de voluntarios. El 
reclutamiento de personal voluntario que requiere de 
mucha capacitación no aumenta el valor de su 
organización. 
Las descripciones de los cargos definen que es lo que 
la gente hace y por lo tanto son relevantes para el 
personal voluntario y para ayudar a evitar la confusión 
referente al papel que desempeñana nivel de la 
organización. 
Ya que el personal voluntario representa a su 
organización, es muy importante que cuente con un 
sistema de rendición de cuentas y de desempeño así 
como una persona designada para resolver problemas, 
proporcionar recursos, equipos y apoyo a los 
voluntarios. 
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Aunque los voluntarios no reciban un salario, ellos 
COMPENSACIÓN podrían estar en condiciones de cargar ciertos gastos 
a su organización. Estas expectativas deberían ser 
aclaradas como parte de una política generaL 
Una orientación con miras a la organización, su misión 
ORIENTACIÓN y metas, así como sus políticas y procedimientos, 
ayudará al personal voluntario a trabajar en forma más 
eficaz y a evitar problemas innecesarios. 
Fuente: Desarrollado por Management SciencesforHealth (1998). 
1.2.2.2. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS: 
El propósito de la administración de recursos humanos es mejorar las 
contribuciones productivas del personal a la organización, de manera que 
sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. Este 
es el principio rector del estudio y la práctica de la administración de 
recursos humanos. 
Los gerentes y los departamentos de recursos humanos logran sus metas 
cuando se proponen fines claros y cuantificables. Estos objetivos equivalen 
a parámetros que permiten evaluar las acciones que se .llevan a cabo. En 
ocasiones los objetivos se consignan por escrito, en documentos 
cuidadosamente preparados. En otras no se expresan de manera explícita, 
sino que forman parte de la "cultura de la organización". 
Los objetivos pueden clasificarse en cuatro áreas fundamentales: 
• Objetivos corporativos: Es necesario reconocer el hecho fundamental de 
que la administración de recursos humanos tiene como objetivo básico 
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contribuir af éxito de fa empresa o corporación. Incluso en fas empresas en 
que se organiza un departamento formal de recursos humanos para 
apoyar la labor de la gerencia, cada uno de los supervisores y gerentes 
continúa siendo responsable del desempeño de los integrantes de sus 
equipos de trabajo respectivos. La función del departamento consiste en 
contribuir al éxito de estos supervisores y gerentes. La administración de 
recursos humanos no es un fin en sí mismo, es sólo una manera de 
apoyar la labor de los dirigentes. 
!1 Objetivos funcionales: Mantener la contribución del departamento de 
recursos humanos a un nivel apropiado a las necesidades de la 
organización es una prioridad absoluta. Cuando la administración de 
personal no se adecua a las necesidades de la organización se 
desperdician recursos de todo tipo. La compañía puede determinar, por 
ejemplo, el nivel adecuado de equilibrio que debe existir entre el número 
de integrantes del departamento de recursos humanos y el total del 
personal. 
• Objetivos sociales: El departamento de recursos humanos debe 
responder ética y socialmente a los desafíos que presenta la sociedad en 
general y reducir al máximo las tensiones o demandas negativas que la 
sociedad pueda ejercer sobre la organización. Cuando las organizaciones 
no utilizan sus recursos para el beneficio de la sociedad dentro de un 
marco ético, pueden verse afectadas por restricciones. 
• Objetivos personaJes: El departamento de recursos humanos necesita 
tener presente que cada uno de los integrantes de la organización aspira a 
lograr ciertas metas personales legítimas, En la medida en que el logro de 
estas metas contribuye al objetivo común de alcanzar las metas de la 
organización, el departamento de recursos humanos reconoce que una de 
sus funciones es apoyar las aspiraciones de quienes componen la 
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empresa. De no ser este el caso, la productividad de los empleados puede 
descender o también es factible que aumente la tasa de rotación. La 
negativa de la empresa a capacitar al personal podría conducir a una seria 
frustración de los objetivos personales de sus integrantes. 
1.2.2.3. DIVERSIDAD GLOBAL Y CULTURAL: 
Uno de los más importantes y amplios desafíos que enfrentan actualmente 
las organizaciones es adaptarse a gente que es diferente. El término de 
diversidad de la fuerza de trabajo lo utilizamos para describir este desafío. 
La diversidad de la fuerza de trabajo significa que las organizaciones se 
están volviendo más heterogéneas en función de sexo, raza y grupo étnico 
(mujeres, discapacitados, homosexuales, etc.) 
Antes se utilizaba el enfoque de crisol de razas para las diferencias en las 
organizaciones, suponiendo que quienes eran diferentes de alguna manera 
desearían asimilarse en forma automática. Pero ahora reconocemos que los 
empleados no hacen a un lado sus valores culturales y preferencias de estito 
de vida cuando salen a trabajar. En consecuencia, el desafío para las 
organizaciones es darse a sí mismas más espacio para acomodar los 
diversos grupos de personas mediante la atención de sus diferentes estilos 
de vida, necesidades familiares y estilos de trabajo. 
La hipótesis def crisof de razas se ha sustituido por otra que reconoce y da 
valor a las diferencias. La diversidad de la fuerza de trabajo tiene 
importantes implicancias para las prácticas de la administración. Los 
administradores necesitan cambiar su filosofía de tratar a todos de la misma 
manera, para reconocer diferencias y responder a ellas en las formas que 
permitan asegurar la retención del empleado y una mayor productividad, 
siempre y cuando no resulten, al mismo tiempo, discriminatorias. La 
administración ya no está limitada por las fronteras nacionales. Los 
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administradores deben adquirir la capacidad de trabajar con gente de 
diferentes culturas. 
La gtobalización afecta, por lo menos en dos formas, las habilidades de un 
administrador para el trato con la gente. 
Primero, si Ud. es administrador, cada vez será más probable que se 
encuentre en alguna asignación en el extranjero. Usted será transferido a la 
división de operaciones o subsidiaria de su compañía, en otro país. Una vez 
allí, tendrá que manejar una fuerza de trabajo probablemente muy distinta en 
necesidades, aspiraciones y actitudes a la que usted estaba acostumbrado 
en Casa. 
En segundo lugar, aún en su propio país, usted Se encontrará trabajando 
con jefes, compañeros y subordinados que nacieron o se criaron en 
diferentes culturas. Lo que lo motiva a Ud. puede no motivarlos a ellos. En 
tanto que su estilo de comunicación puede ser directo y abierto, ellos 
pueden encontrarlo incómodo y amenazador. 
Aldea global; 
Nuestro mundo se ha convertido en una aldea global. La capacidad de 
transporte y las comunicaciones han hecho más fácil hablar con gente de 
otros continentes o viajar a ellos, de lo que era para nuestros antepasados 
de cien años atrás. 
La distancia y las fronteras nacionales han ido desapareciendo con rapidez 
como barrera importante para las transacciones de negocios. Con el 
advenimiento de la aldea global, la identificación del país de origen de una 
compañía y su producto se ha hecho mucho más difícil. 
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La realidad de la aldea global puede demostrarse observando el creciente 
impacto de las corporaciones multinacionales y el surgimiento de los 
acuerdos de cooperación regional entre países. 
Choque cultural: 
Cualquier movimiento de un país a otro creará cierta confusión, 
desorientación y cataclismo emocional. Llamamos a esto choque cultural. 
Esto obviamente es más severo cuando los individuos cambian a culturas 
que son por demás disímbolas de su ambiente anterior. Se ha encontrado 
que el ajuste a un país extranjero sigue una curva en forma de U que 
contiene cuatro etapas distintas. 
La etapa 1 es de novedad. El recién llegado está emocionado y optimista. Su 
humor es bueno. Un visitante temporal en un país sólo experimenta esta 
etapa. Sin embargo, el empleado que hace un cambio permanente o 
relativamente permanente, primero experimenta euforia y luego desilusión. 
En la etapa 11, lo "pintoresco" rápidamente se vuelve "obsoleto", y lo 
"tradicional", "ineficiente". La Oportunidad de aprender un nuevo idioma se 
transforma en la realidad de luchar para comunicarse. Después de unos 
cuantos meses, el recién llegado toca fondo. 
En la etapa 111, todas y cada una de las diferencias culturales se han vuelto 
nítidamente claras. El sistema de interpretación básica del recién llegado, 
que funcionó bien en casa, ya no funciona. Se ve bombardeado por millones 
de imágenes, sonidos y otras claves que no puede interpretar. En esta etapa 
la frustración y la confusión están más altas y el estado de ánimo es pésimo. 
Por último, comienza a adaptarse, se disipan las respuestas negativas 
relacionadas con el choque cultural. 
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En la etapa IV, ha aprendido lo que es importante y lo que puede pasar por 
alto en la nueva cultura. 
DIVERSIDAD DE LA FUERZA DE TRABAJO Y SU RELACIÓN CON LAS 
ORGANIZACIONES: 
Lo que encontramos es que la .composición de Jas organizaciones está 
cambiando para reflejar una mayor heterogeneidad de la población global. 
La diversidad de la fuerza de trabajo está haciendo que se incorporen a las 
organizaciones personas con habilidades, experiencias y puntos de vista 
que, en el pasado, eran frecuentemente excluidas o subutilizadas. 
Aquellas organizaciones que aprenden a manejar con eficacia la diversidad 
(sexo, raza, pertenencia a etnias, edad, salud, preferencias sexuales y 
semejantes) ganarán la competencia en la contratación y conservación de 
aquellos individuos que son diferentes. 
1.2.2.4. EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: 
Es un campo de estudio que investiga eJ impacto que tienen los individuos, 
los grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro de las 
organizaciones, con el propósito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento 
de la eficacia de la organización (Robbins, S. 1999). 
Es el estudio y la aplicación de conocimientos relativos a la manera en que 
las personas actúan dentro de las organizaciones. Se trata de una 
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo 
general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones, de aquí 
se tendrá la necesidad de comprender el comportamiento organizacional 
(Davis y Newstrom. 1990). 
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Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones. El 
comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos que se 
derivan del estudio de dichos actos y actitudes. Sus raíces están en las 
disciplinas de las ciencias sociales, a saber: Psicología, sociología, 
antropología, economía y ciencias políticas (Gordon, 1996) 
RETOS y OPORTUNIDADES DEL COMPORTAMIENTO 
ORGANIZACIONAL: 
•RESPUESTA A LA GLOBAUZACIÓN: 
Esta afecta las habilidades interpersonales de los gerentes cuando menos 
de dos maneras: 
- Primeropuedesertransferidoaotradivisiónoperativaenotropaísloqueconllev 
aamayoresesfuerzosencuantoalasnecesidades, aspiraciones y actitudes 
que solía tener en su propio país. 
- Segundopuedetrabajarenconjuntoapersonasdeotranacionalidaddentrodes 
upropiaempresaloqueconllevaachoquesdeculturas. 
• MANEJO PE LA DIVERSIDAD LABORAL: 
Esto significa que las organizaciones tienen que ser más heterogenias en 
término de género, lo que provoca que los gerentes realicen cambios en su 
filosofía de acercamiento y puedan mantener al empleado y la productividad 
en óptimo nivel y sin discriminaciones. 
Mejoramiento de la calidad y la productividad.-esta hace referencia a 
programas de mejoramiento de calidad total, lo que implica hacer 
constantemente mejoramientos en los procesos de la organización. 
66 
- Mejoramiento def servicio a los clientes. 
- Mejoramiento de las capacidades del personal. 
- Facultar al personal (empowerment). 
- Enfrentamiento de la temporalidad. 
- Estímulo de fa innovación y el cambio. 
- Balance entre vida personal y trabajo. 
- Mejoramiento de la conducta ética.-es donde se requiere el individuo 
haga referencia de si una conducta está bien o mal hecha. 
ENFOQUE EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: 
El comportamiento organizacional se centra en tres áreas importantes: 
- El comportamiento individual 
- El comportamiento del grupo 
- Los aspectos organizacionales 
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Figura No 04. Análisis del comportamiento organizacional 
ANALISIS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
1 
[, NIVEL INDIVIDUAL 
Características Psicológicas y 
conductuales de los individuos 
que interaccionan con las 
variables ambientales de la 
Organización 
NIVEL DE GRUPO 
Se destaca la dimensión social de 
la conducta individual. La 
conducta del individuo en la 
organización se da siempre en un 
grupo 








El marco organizacional que 
envuelve la conducta del individuo 
y de los grupos determina el 
comportamiento organizacional 
OBJETIVOS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: 
¿Cuáles comportamientos de los empleados nos interesa explicar, predecir e 
influir? 
* La productividad del empleado 
* El ausentismo 
* La rotación 
* El comportamiento de ciudadanía organizacional (CCO) 
* La satisfacción laboral 
* El mal comportamiento en el lugar de trabajo 
LOS RECURSOS HUMANOS Y ALGUNOS CONCEPTOS BASICOS: 
Chiavenato (2005:9) afirma que: 
"La administración de recursos humanos (ARH) es el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos 
gerenciales relacionados con las ''personas" o recursos humanos, 
incluidos reclutamiento, capacitación, selección, capacitación, 
recompensas y evaluación del desempeño. 
La ARH es una función administrativa dedicada a la adquisición, 
entrenamiento, evaluación y remuneración de los empleados. En 
cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas por que 
están involucrados en actividades de reclutamiento, entrevistas, 
selección y entrenamiento. La administración es un conjunto de 
decisiones integradas sobre las relaciones de empleo que influyen en 
la eficacia de los empleados y las organizaciones». 
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Describiendo cada una de las actividades propuesto por el autor: 
1. RECLUTAMIENTO: 
El reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual la organización 
atrae candidatos del MRH para abastecer su proceso selectivo. 
El reclutamiento funciona como un proceso de comunicación: Ja organización 
divulga y ofrece oportunidades del trabajo en el MRH. 
El reclutamiento, como ocurre aJ proceso de comunicación, es un proceso de 
doble vía que comunica y divulga las oportunidades de empleo, al tiempo 
que atrae los candidatos para el proceso selectivo. 
Si el reclutamiento sólo comunica y divulga, no alcanza sus objetivos 
básicos. Es fundamental que atraiga candidatos para seleccionar. 
CONCEPTOS DE RECLUTAMIENTO: 
Según Schermerhorn (1996:290) afirma que, el Reclutamiento es el conjunto 
de actividades diseñadas para atraer hacia una organización un conjunto de 
candidatos calificados. 
Chiavenato (1997;205-206) conceptuali;za: 
"Es un conjunto de técnicas y procedimientos que busca atraer 
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en 
la organización. Básicamente es un sistema de información mediante 
el cual la organización divulga y ofrece, en el mercado de recursos 
humanos, oportunidades de empleo que pretende llenar". 
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2. ENTREVISTAS: 
La entrevista es, probablemente, el método más utilizado en la selección de 
personal, al tiempo que es el elemento que, con frecuencia, tiene más peso a 
la hora de tomar una decisión respecto a la admisión o no admisión del 
candidato. La entrevista no ha demostrado, en general, poseer mucha 
validez, no obstante pensamos que debe seguir utilizándose ya que, además 
de su función selectiva, tiene otras de importancia tales como verificar la 
información dada anteriormente por el candidato, presentar la organización a 
éste, establecer con el candidato una relación personal y dar a éste la 
oportunidad de resolver algunas dudas respecto a su futuro trabajo. Por otra 
parte, la técnica de la entrevista de selección puede ser realmente mejorada. 
En este sentido, numerosos estudios apuntan al formato a utilizar para 
incrementar la fiabilidad y validez de la misma. Hay que tener también en 
cuenta que, normalmente, no debe de utilizarse como único elemento de 
evaluación, sino que debe acompañarse con otros métodos que completen la 
información. 
3. SELECCIÓN: 
Chiavenato (Op.cit.2005: 111) indica el siguiente concepto: 
"La selección de personas funciona como un filtro que permite que 
' . ' 
sólo algunas personas puedan ingresar en la organización: las que 
presentan características deseadas por la organización. Existe un 
viejo dicho popular que afirma que la selección constituye la elección 
adecuada de la persona adecuada para el lugar adecuado. En 
términos más amplios, la selección busca los candidatos -entre varios 
reclutados- más adecuados para los cargos de la organización, con el 
fin de mantener a aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, 
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así como la eficacia de la organización. En el fondo, está en juego el 
capital intelectual de la organización, que la selección debe preservar 
o enriquecer". 
4. ENTRENAMIENTO: 
El mismo autor manifiesta: 
"Las personas constituyen el principal patrimonio de las 
organizaciones. El capital humano de /as organizaciones, compuesto 
de personas que van desde el más simple obrero hasta el principal 
ejecutivo, se convirtió en un asunto vital para el éxito. El capital 
humano es la principal diferencia competitiva de /as organizaciones 
exitosas. 
En un mundo variable y competitivo, en una economía sin fronteras, 
/as organizaciones se deben preparar continuamente para enfrentar 
/os desafíos de la innovación y la competencia. 
Para tener éxito, las organizaciones deben contratar personas 
expertas, ágiles, emprendedoras y dispuestas a asumir riesgos. Las 
personas conducen /os negocios, fabrican /os productos y prestan /os 
servicios de manera excepcional; en consecuencia, producen hechos. 
Para conseguirlo, es imprescindible del entrenamiento y el desarrollo 
de la persona. 
Las organizaciones más exitosas invierten mucho en entrenamiento 
para obtener un retorno garantizado. Para éstas, el entrenamiento no 
es un simple gasto, sino una inversión valiosa en la organización o en 
sus empleados, que redunda en beneficio directo de sus clientes". 
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1.2.2.5. DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS: 
Chiavenato (Op. Cit. 2005: 134 y ss.) Menciona: 
" ... El desarrollo está más centrado en el crecimiento personal del 
empleado y su carrera futura, que en el cargo actual. Todos los 
empleados pueden y deben desarrollarse. En el enfoque tradicional, el 
desarrollo gerencial se reservaba apenas a una pequeña franja del 
personal: sólo los niveles más elevados. Con la reducción de /os 
niveles jerárquicos y la formación de equipos de trabajo, los 
empleados tienen mayor participación en los objetivos de sus cargos y 
mayor preocupación por la calidad y por los clientes. En la actualidad 
las organizaciones exigen nuevas habilidades, conocimientos, y 
capacidades de todas las personas. El desarrollo pasó a involucrar a 
todos los empleados". 
1.2.2.6. MÉTODOS DE DESARROLLO DE PERSONAS: 
El mismo autor menciona: Existen muchos métodos para desarrollar 
personas. Existen técnicas de desarrollo de habilidades personales en el 
cargo (como rotación de cargos, posiciones de asesoría y asignación de 
comisiones) y fuera del cargo (cursos y seminarios, ejercicios de simulación 
y entrenamiento fuera de la empresa). 
Veamos los principales métodos de desarrollo de personas en el cargo 
actual y que estos métodos corresponde a De Cenzo y Robbins en su 
(1996:245) y es como sigue: 
• Rotación de cargos: Oe$pJa,zamiento de la$ per$Onas en varias 
posiciones de la organización para ampliar sus habilidades, conocimientos 
y capacidades. La rotación de cargos puede ser vertical u horizontal. La 
73 
rotación vertical es un ascenso provisional de la persona hacia una nueva 
posición más compleja. La rotación horizontal como una transferencia 
lateral a corto plazo para asimilar conocimientos y experiencias de la 
misma complejidad. La rotación a cargos es un excelente método para 
ampliar la exposición de la persona a las operaciones de la organización y 
transformar especialistas en generalistas. Permite el aumento de las 
experiencias individuales y estimula el desarrollo de nuevas ideas. al 
tiempo que proporciona oportunidades de evaluación de desempeño más 
amplia y confiables del empleado. 
• Posiciones de asesoría: Oportunidades para que una persona con 
elevado potencial trabaje provisionalmente bajo la supervisión de un 
gerente exitoso, en diferentes áreas de la organización. Trabajando como 
asistente de staffo en equipos de asesoría directa, la persona puede 
desempeñar diferentes tareas bajo la conducción de un gerente que la 
apoya. 
• Aprendizaje práctico: Técnica de entrenamiento a través de la cual el 
entrenador se dedica a un trabajo de tiempo completo para analizar y 
resolver problemas en ciertos proyectos o en otros departamentos. 
Generalmente se aplica junto con otras técnicas. Muchos entrenados 
trabajan juntos para desarrollar proyectos que requieren cooperación. 
• Asignación de proyectos: Oportunidad para que la persona participe en 
proyectos de trabajo, comparta la toma de decisiones, aprenda 
observando a otros e investigue problemas específicos de la organización. 
En general, esos proyectos son de naturaleza temporal y efímera que 
actúan como fuerzas de tareas diseñadas para resolver un problema 
específico, proponer soluciones alternativas y recomendaciones sobre su 
implementación. Las atribuciones temporales son interesantes y 
desafiantes, pues aumentan el contacto de las personas con los otros 
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miembros de la organización, amplían su comprensión y proporcionan 
oportunidades de crecimiento. 
• Participación en cursos y seminarios externos: Forma tradicional de 
desarrollo mediante cursos formales de lectura y seminarios. Ofrece la 
oportunidad de adquirir nuevos conocimientos y desarrollar habilidades 
conceptuales y analíticas; se puede realizar mediante cursos y seminarios 
en la empresa, con la ayuda de consultores proveedores, etc. 
Moderadamente las organizaciones utilizan la tecnología de la información 
para proporcionar aprendizaje a distancia, de modo que el facilitador 
puede estar en otro lugar, mientras que su presentación se transmite 
simultáneamente a varios lugares como el caso de la videoconferencia. 
• Ejercicios de simulación: La simulación trascendió la selección de 
personal y se convirtió en una técnica de entrenamiento y desarrollo. Los 
ejercicios de simulación incluyen estudios de caso, juegos de empresas, 
simulación de papeles, etc. En Jos análisis de los estudios de caso se 
utilizan las experiencias de otras organizaciones para que la persona 
describa y diagnostique los problemas reales, analice las causas, 
desarrolle soluciones alternativas y elija las que juzguen más adecuada y 
la implemente. El estudio de casos proporciona discusiones estimulantes 
entre los participantes, así como excelentes oportunidades para que la 
persona defienda sus habilidades analítica y de juicio. Los juegos de 
empresa y los ejercicios de dramatización ponen a la persona en el papel 
de actor que participa en los problemas gerenciales. Los ejercicios de 
simulación presentan la ventaja de crear un ambiente semejante al de las 
situaciones resales en que trabajan las personas, sin los altos costos 
involucrados en acciones reales no deseables. 
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• Entrenamiento fuera de la empresa (outdoor) tendencia reciente a 
utilizar el entrenamiento externo, muchas veces relacionado con la 
búsqueda de nuevos conocimientos, actitudes y comportamientos que no 
existen en la organización y que se pueden obtener fuera de ella. El 
entrenamiento fuera de la empresa lo ofrecen organizaciones 
especializadas que proporcionan esquemas integrados cuyo objetivo 
principal es enseñar a los entrenados la importancia de trabajar en 
conjunto, como equipo. 
~ Estudio de casos. Método de desarrollo en que la persona enfrenta una 
descripción escrita de un problema organizacional que debe analizar y 
resolver. Es una técnica que permite diagnosticar un problema real y 
presentar alternativas de solución, desarrollando habilidades de análisis, 
comunicación y Persuasión. 
• Juegos de empresa. También llamado managementgames o 
businessgames técnica de desarrollo en que los equipos de empleados o 
de gerentes compiten entre sí tomando decisiones computarizadas 
respecto de s1tuaciones reaJes o simuladas que se presentan en las 
empresas. 
• Centros de desarrollo interno: O in-housedevelopment centres, método 
basado en centros localizados en la empresa, donde se expone a los 
gerentes y a los empleados a ejercicios reales para desarrollar y mejorar 
habilidades personales. Es el caso de las universidades corporativas. Los 
dos tipos de métodos de desarrollo de personas fuera del cargo son la 
tutoría y la asesoría. 
• Tutoría: Los empleados que aspiran ascender a otros niveles en la 
organización reciben asistencia y asesoría de ejecutivos de la cúpula. El 
progreso en la carrera requiere el apoyo de grupos dominantes de la 
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organización que definen los objetivos corporativos, las prioridades y los 
estándares. Se da el nombre de tutoría al papel activo que cumple un 
gerente para guiar y orientar a una persona en su carrera. Asf como un 
técnico observa, ana1iza e intenta mejorar e1 desempeño de los at1etas, el 
tutor proporciona orientación en la jerarquía corporativa, guía, aconseja y 
da sugerencias para ayudar al crecimiento del empleo. 
Los tutores o mentores son ejecutivos que se ofrecen a ayudar a los 
empleados junior para proporcionarles un sistema de apoyo y soporte 
profesional y político. Esta técnica presenta ventajas como aprender 
haciendo en oportunidades de intensa interacción y rápida 
retroalimentación en el desempeño de tareas. Las mayores desventajas 
son la tendencia a perpetuar los actuales estilos y prácticas de la 
organización y ta capacidad del mentor o tutor para ser buen entrenador. 
• Asesoría a los empleados: El gerente brinda asesoría para ayudar a que 
los empleados desempeñen su cargo. La asesoría se aproxíma al enfoque 
de tutoría, pero difiere en un aspecto: la asesoría se presenta cuando 
surge algún problema de desempeño y el enfoque de la discusión está 
relacionado con el proceso de disciplina. 
Cuando el empleado presenta un comportamiento inconsistente con el 
ambiente de trabajo (ausencias, retrasos, ira, insubordinación) o es 
incapaz de desempeñar el cargo satisfactoriamente, el gerente debe 
intervenir. No obstante, es necesario que el gerente identifique con 
claridad el problema antes de la intervención. 
Si el problema de desempeño se relaciona con la capacidad del 
empleado, el gerente se convierte en facilitador de entrenamiento o de 
desarrollo. El proceso de consejería de empleados exige gran habilidad 
del gerente para escuchar y persuadir. 
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1.3. DEFINICIÓNDE TÉRMiNOS BÁSICOS: 
• ASESORÍA ORGANIZACIONAL: 
Ponerse en contacto con la empresa constantemente buscando soluciones 
para que dicha empresa promuevan los ajustes y el peñeccionamiento de sus 
procesos en sintonía con las necesarias transformaciones de las personas, 
consiguiendo, consecuentemente, el más pleno éxito. 
• COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: 
Es el estudio y la aplicación de los conocimientos acerca de la forma en que 
las personas -individual y grupalmente- actúan en las organizaciones. Trata de 
identificar maneras en que los individuos pueden actuar con mayor 
efectividad. 
El comportamiento organizacional es una disciplina científica a cuya base de 
conocimientos se agrega constantemente una gran cantidad de 
investigaciones y desarrollos conceptuales. Pero también, es una ciencia 
aplicada, ya que la información sobre prácticas efectivas en una organización 
puede extenderse a muchas otras y dejar así el departamentalismo. 
• DESARROLLO HUMANO: 
Conjunto de experiencias organizadas de aprendizaje (intencionales y con 
propósito), proporcionadas por la organización dentro de un periodo específico 
para ofrecer la oportunidad de mejorar el desempeño o el crecimiento 




Experiencias organizadas de aprendizaje centradas en la posición actual de la 
organización. El entrenamiento debe aumentar la posibilidad del empleado 
para desempeñar mejor sus responsabilidades actuales. 
• EVALUACIÓN: 
La evaluación de desempeño constituye el proceso por el cual se estima el 
rendimiento global del empleado. 
La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentación sobre la 
manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo 
la dirección de otros empleados deben evaluar el desempeño individual para 
decidir las acciones que deben tomar. 
• LA ADECUACIÓN PERSONA /PUESTO DE TRABAJO: 
Esta técnica persigue incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella 
persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes 
para desarrollar con garantías el puesto de trabajo y que además, esté 
motivada e interesada por las características del mismo. 
• LA MEJORA DE LAS CONDICIONES LABORALES: 
Consiste en aumentar la motivación laboral mejorando los factores higiénicos, 
los relacionados con el texto laboral que permiten a los individuos satisfacer 
sus necesidades de orden superior y que eviten la insatisfacción laboral. 
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• MOTIVACIÓN: 
La motivación es esa tensión persistente que lleva al individuo a comportarse 
de cierta manera para satisfacer una o más necesidades. De allí que surge el 
concepto del ciclo motivacional: el organismo humano permanece en estado 
de equilibrio psicológico (equilibrio de fuerzas psicológicas según Lewin) hasta 
que un estímulo lo rompe o crea una necesidad, lo cual provoca un estado de 
tensión que remplaza el estado de equilibro. 
La tensión genera un comportamiento o acción capaz de satisfacer la 
necesidad. Si ésta se satisface, el organismo retorna a su estado de equilibrio 
inicial hasta que sobrevenga otro estímulo. Toda satisfacción es una liberación 
de tensión. 
• MOTIVACIÓN A LOS EMPLEADOS: 
Los empleados motivados son aquellos que consideran que su trabajo les 
ayuda a alcanzar sus metas importantes. Hay distintos sistemas de motivación 
que se utilizan en la actualidad. 
• MOTIVACIÓN A LOS DOCENTES: 
En este nuevo milenio las escuelas y los profesores tienen que hacer frente a 
numerosos y nuevos problemas, incertidumbres, retos y reformas educativas. 
La motivación de los profesores para llevar a cabo los cambios que la actual 
coyuntura demanda es un problema que es necesario abordar. Por una parte, 
en este estudio se analizan las cualidades de la profesión docente (sus 
posibilidades de generar alta motivación intrínseca) y las tensiones que acusa 
la profesión docente, que en estos tiempos están produciendo, en muchos 
casos, el llamado síndrome del profesor quemado. 
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• MOTIVACIÓN INTRÍNSECA: 
Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad por el simple placer de 
realizarla, sin que medie de manera obvia le de ningún incentivo externo. Un 
hobby es un ejemplo típico. 
La motivación intrínseca tiene que ver con la satisfacción psicológica que la 
persona saca del trabajo. A las personas intrínsecamente motivadas 
realmente les importa lo que están haciendo. Intentan mejorar la forma de 
hacerlo y se sienten animadas y realizadas cuando les sale bien. 
• MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA: 
La Extrínseca depende de las satisfacciones económicas que recibamos de 
otras personas, como por ejemplo, aumentos de sueldo, bonificaciones o 
beneficios. Si bien los estímulos extrínsecos son importantes, no lo son tanto 
como para asegurar un mejor rendimiento del trabajador. 
Con la motivación extrínseca, el trabajador atiende más el aspecto de la 
gratificación que del desempeño de su trabajo. Trabaja lo suficientemente bien 
como para ganársela. 
• RECLUTAMIENTO~ 
Es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos 
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la 
organización. Es en esencia un sistema de información mediante el cual la 
organización divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las 
oportunidades de empleo que pretende llenar. 
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El reclutamiento es el proceso de identificar e interesar a candidatos 
capacitados para llenar una vacante. El proceso de reclutamiento se inicia con 
la búsqueda y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. 
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CAPÍTULO 11 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
2.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: 
En todos los ámbitos de la existencia humana interviene la motivación como 
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar las metas propuestas. 
La motivación es un fenómeno humano universal de gran trascendencia para los 
individuos y la sociedad. Es una rama de interés para todas las especialidades, 
porque lo utilizan el Psicólogo, el filósofo, el educador, etc. 
Por ejemplo: 
El jefe que necesita hacer que su gente trabaje y produzca, el vendedor que se 
empeña en generar en los clientes fa voluntad de comparar o ei padre de familia 
que cumple con la tarea de promover la buena conducta de sus hijos. 
Si, se aplica en el ámbito laboral, se puede lograr que los empleados motivados, 
se esfuercen por tener un mejor desempeño en su trabajo. Una persona 
satisfecha que estima su trabajo, lo transita y lo disfruta atendiendo a sus 
clientes, si eso no es posible al menos lo intentará. 
La motivación consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores 
corporativos que conduzcan a un alto desempeño, por tal motivo, se debe 
pensar que se puede hacer para estimular a los individuos y a los grupos a fin 
que den lo mejor de ellos mismos, de tal forma que favorezca tanto los intereses 
de la organización y de ellos mismos. 
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Listone (2008: 1) conceptual iza que: 
"Hay que motivar a los empleados, "para que quieran" y "para que 
puedan" desempeñar satisfactoriamente en su trabajo, la "motivación 
laboral es parte importante en el logro de la eficiencia empresarial, 
debido a que se ha descubierto que la calidad de los servicios dependen 
en gran parte de las personas que los brindan". 
La falta de identidad institucional es el problema específico que nos 
proponemos estudiar a través de esta investigación científica. 
Estos términos entendidos como un conjunto de caracteres que diferencia a las 
personas entre sí, nos permitirán identificar los diversos compromisos que 
tienen los docentes y el personal administrativo con la institución universitaria. 
Asimismo, orientaremos el estudio, al conocimiento de los distintos niveles del 
comportamiento de los trabajadores y que son promovidos por la Gerencia de la 
Universidad César Vallejo con la finalidad de elevar el estatus de la imagen 
institucionat. 
Fromm (2007:43) plantea que: 
"En términos simples Ias Identificaciones son aquellas cosas rasgos de 
carácter que una persona toma de otra que en algún punto admira, 
idealiza, o en el peor de los casos teme. Está necesidad de un 
sentimiento de identidad es tan vital e imperativa, que el hombre no 
podría estar sano si no encontrara algún modo de satisfacerla". 
Por lo tanto, la identidad es una necesidad afectiva ("sentimiento"), cognitiva 
("conciencia de sí mismo y del vecino como personas diferentes") y activa (el 
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ser humano tiene que "tomar decisiones" haciendo uso de su libertad y 
voluntad). 
De igual modo, el estudio se orientó en Ja Administración de Recursos 
Humanos, así como también al control de técnicas, capaces de promover el 
desempeño eficiente del personal, toda vez que la organización representa el 
medio que permite a las personas, que colaboran en ella, alcanzar los objetivos 
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. 
En la actualidad, las técnicas de selección del personal tienen que ser más 
objetivas y más afinadas, deben determinar los requerimientos de los recursos 
humanos, acrecentando las fuentes más efectivas que permitan reconocer a los 
candidatos idóneos, evaluando la potencialidad física y mental de los 
solicitantes, así como su aptitud para el trabajo, utilizando para ello una serie de 
técnicas, como el reclutamiento, selección, desarrollo y evaluación. 
Ten gamos presente que hoy, la Sociedad deJ Conocimiento, la globalización, el 
desarrollo de la actividad en red, las nuevas tecnologías y, en definitiva, las 
nuevas tendencias empresariales sitúan a los profesionales de las empresas, 
junto a .los procesos, en el centro de los activos de la organización, como 
principal elemento de diferenciación en el mercado. 
Por lo que podemos Caracterizar el problema de la manera siguiente: 
- El personal docente y administrativo satisface únicamente sus necesidades 
fisiológicas y de seguridad, más no las necesidades sociales, de estima y de 
auto realización. 
- Desasosiego permanente del personal docente y administrativo originado por 
la inestabilidad laboral, afectando esto su estado emocional. 
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Clima laboral desfavorable para el desempeño de la función docente, esto se 
refleja en la existencia de docentes con expresiones que denota sentimientos 
de superioridad. 
- No existe una oficina destinada a la Investigación aplicada y tecnológica. 
- Carencia de un Departamento que vele por el acrecentamiento y 
conservación del esfuerzo, las experiencias, los conocimientos, las 
habilidades, etc., de los miembros de la organización, para que redunde en 
beneficio del estudiante, de la propia Gerencia y del país en general. 
Estas y otras dificultades nos interesaron conocer con el rigor científico, para lo 
cual hemos formulado los siguientes problemas. 
2.2. FORMULACióN DEL PROBLEMA: 
2.2.1. PROBLEMA GENERAL: 
¿De qué manera la motivación satisfactoria se relaciona con el 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César 
Vallejo - Lima Este? 
2.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
- ¿De qué manera la motivación se relaciona con el comportamiento de los 
docentes en la Universidad César Vallejo -Lima Este? 
- ¿De qué manera la motivación se relaciona con el desarrollo de los 
recursos humanos (docentes) en la Universidad César Vallejo- Lima Este? 
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2.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN: 
2.3.1. OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la relación existente entre la motivación y el comportamiento y 
desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César Vallejo - Lima 
Este. 
2.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
• Determinar la relación existente entre la motivación y el comportamiento de 
los docentes en 1a Universidad César VaUejo - Lima Este. 
• Determinar la relación existente entre la motivación y el desarrollo de los 
recursos humanos (docentes) en la Universidad César Vallejo- Lima Este. 
2.4.JUSTIFICACIÓNDE LA INVESTIGACIÓN: 
Teniendo en cuenta que para analizar Ja importancia del tema a investigar se 
debe considerar las siguientes interrogantes: ¿a quién beneficiarán los 
resultados?, ¿los resultados apoyarán o no alguna teoría?, ¿ayudarán los 
resultados a mejorar a alguna intervención o parte de un proceso?, ¿los 
resultados tendrán aportes metodológicos? La respuesta positiva a uno de ellos 
es suficiente para su aceptación. 
Teniendo en cuenta estos parámetros es que, a través de 1a ap1icación de la 
motivación obtuvimos resultados cuantitativos y cualitativos de los diversos 
factores que influyen en el desarrollo de los recursos humanos en la 
Universidad César Vallejo durante el año 2011. 
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Los resultados de la investigación sirven de base a la Gerencia de la 
Universidad César Vallejo, para utilizar estos resultados de la investigación en 
la toma de decisiones más adecuadas para mejorar el servicio educativo y por 
to tanto, en la calidad educativa. 
2.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN: 
El presente trabajo tiene las siguientes limitaciones: 
En el campo estadístico: 
El análisis e interpretación de datos, fue realizado entre los meses de agosto 
a diciembre. En diciembre la mayoría estuvo de vacaciones o su contrato 
había finalizado y cuando se presentaron algunas dificultades no teníamos 
con quien consultar. 
De tiempo: 




3.1. SISTEMA DE HIPÓTESIS Y VARIABLES: 
3.1.1. HIPÓTESIS CIENTÍFICA: 
A mayor motivación mejor el comportamiento y desarrollo de Jos recursos 
humanos en la Universidad César Vallejo - Lima Este. 
3.1.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
H1: "A mayor motivación mejor el comportamiento de los docentes en la 
Universidad César Vatfejo - Lima Este". 
H2: "A mayor motivación mejor el desarrollo de los recursos humanos 
(docentes) en 1a Universidad César Vallejo- Lima Este". 
3.1.3. HIPÓTESIS NULA (HO) 
Ho: r xy = O (no hay relación entre la motivación y el comportamiento y 
desarrollo de los recursos humanos). 
3.1.4. HIPÓTESIS ALTERNATIVA: 
H1: r xy 1: O (existe relación entre la motivación y el comportamiento y 
desarrollo de los recursos humanos). 
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3.2. SISTEMA DE VARIABLES: 
HIPÓTESIS VARIABl-ES ESCALA 
Científica: INDEPENDIENTE 
A mayor motivación Motivacíón Muy de acuerdo = 37 - 45 
mayor es el nivel de DEPENDIENTE De acuerdo = 28 - 36 
comportamiento y 
Ni/A ni en/Des. = 19 -27 
desarrollo de los recursos 
Comportamiento 
humanos en la 
En desacuerdo = 10 - 18 
Universidad César Recursos humanos Muy en desacuerdo= 1 - 9 
Vallejo. 
Específica: INDEPENDIENTE Muy de acuerdo = 37 - 45 
a. A mayor motivación Identidad Institucional De acuerdo = 28 - 36 
mejor el comportamiento · DEPENDIENTE Ni/ A ni en/Des. = 19 - 27 
de los docentes en la 
Universidad César 
Comportamiento En desacuerdo = 1 O - 18 
Vallejo - Lima Este Recursos Humanos Muy en desacuerdo= 1 - 9 
INDEPENDIENTE 
Específica: Reclutamiento 
Muy de acuerdo = 37 - 45 
b. A mayor motivación Selección 
mejor desarrollo de los 
De acuerdo = 28 - 36 
Desarrollo 
recursos humanos Ni/A ni en/Des.= 19-27 
Evaluación 
(docentes) en la En desacuerdo = 1 O - 1 B 
Universidad César Objetivos 
Muy en desacuerdo=1 -9 
Vallejo - Lima Este DEPENDIENTE 
Objetivos 
Fuente: Elaboración del autor. 
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3.3. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES: 
-··· -··· - ·--- - --- -- ----- -- -. --
HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Racional-económico, Equilibrio 
INDEPENDIENTE Estimulo 
Motivación Social Necesidad 
Científica: Tensión 
A mayor Autorealización Comportamiento 
motivación Barrera 
mayor es el 
nivel de 
DEPENDIENTE seguridad Necesidades básicas. comportamiento 
y desarrollo de Comportamiento Seguridad laboral. 
los recursos Interacciones sociales Relaciones interpersonales positivas. 
humanos en la Realización personal Facilidades para la capacitación. 
Universidad Función Los contratos del personal. 
CésarVallejo. Perfil idóneo del profesional. 
Emplear a los profesionales según perfil para el 
cargo. 
DEPENDIENTE Compensaciones pecuniarias e incentivos al personal 
Recursos docentes a tiempo com_Qieto. 
Humanos Currículo vitae Nivel de Conocimiento del profesional contratado. 
Capacidad del personal selección. 
Técnicas de selección Uso de criterios orientados a la evaluación del nivel 
cultural, rapidez, ingenio y capacidad al aspirante a 
ser docente. 
Uso Entrevistas. 
performance del Desempeño individual. 
profesional Capacidades y competencias. 
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4.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN: 
CAPÍTULO IV 
METODOLOGÍA 
El tipo de medida la presente investigación se considera dentro del paradigma 
cuantitativo, porque es una investigación clásica; es decir, se analizó y se 
experimentó las variables de estudio. Además, fue de orientación básica, cuyo 
objetivo consistió en ampliar los conocimientos existentes. 
También se situó en la investigación retrospectiva (ex- post- tacto) debido a 
que se revisaron hechos que sucedieron de modo sistemático.Asimismo, según 
el periodo y secuencia de la investigación, fue transversal, porque se 
recolectaron los datos en un solo momento, en un tiempo único y el propósito 
fue de describir las variables y analizar su incidencia e interrelación en un 
momento dado.Finalmente, para llevar a cabo el análisis y Jos alcances de la 
investigación, se empleó el tipo correlacional, porque se medió el grado de 
relación entre la variable independiente motivación y la variable dependiente, 
desarrollo de los recursos humanos. 
4.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 
El diseño de la investigación fue el no experimental, trasversal correlacional 
causal. Fue no experimental porque no se tuvo control sobre la variable 
independiente, debido a que ya ocurrieron los hechos. 
Transversa!, debido que el acopio de datos lo realizamos en un mismo 
momento y en un tiempo determinado, y correlacional-causal, porque tuvo como 
objetivo describir relaciones entre las dos variables. 
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4.3. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN: 
Los métodos que se utilizaron durante el proceso de investigación fueron el 
analítico, porque consistió en la separación del todo en las partes: la motivación 
y el desarrollo de los recursos humanos. También se empleó el método 
comparativo, con la finalidad de examinar las relaciones, semejanzas y 
diferencias de cada una de las unidades de anáJisis y por último, eJ método 
explicativo con el propósito de comprobar las relaciones de las variables y de 
ese modo contrastar la hipótesis. 
4.4. POBLACIÓN Y MUESTRA: 
4.4.1. POBLACIÓN MUESTRAL DE LOS DOCENTES: 
El universo poblacional estuvo conformado por 85 docentes distribuidos en las 
diferentes carreras profesionales y áreas académicas. Para una mejor 
ilustración ver tabla No. 01 . 
Tabla No. 01. Distribución del universo poblacional de docentes a tiempo 
completo de la Universidad Cesar Vallejo. 
¡ ·--··-·. - --· 
No. Ord. CARRERAS PROFESIONALES 
01 Administración 
02 Administración de Turismo y Hotelería 
03 Contabilidad 
04 Estudios Generales 
05 ingeniería de Computación y Sistema 
06 Marketing y Negocios Internacionales 
TOTAL 
Fuente: Datos obtenidos de la oficina de personal UCV. 
Elaborado: Por el investigador. Octubre de 2011. 
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4.4.2. MUESTRA POBLACIONAL DE LOS DOCENTES: 
La determinación del tamaño muestra! fue de 85 docentes, es decir se trabajó 
con el 1 00% en relación al tamaño del universo poblacional. 
4.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 
4.5.1. TÉCNICAS PARA LA OBTENCIÓN DE DATOS: 
FICHAJE: 
- Fichas bibliográficas: 
Se usaron para anotar los datos referidos a los libros que se empleó 
durante et proceso de ta investigación. 
- Fichas de trascripción textual: 
En estas se transcribieron, entre comiUado, al pie de la letra, aún con 
errores si los hubiera, lo que los investigadores consideren de vital 
importancia, es decir, aquello que contenga calidad científica y aciertos. 
- Fichas de comentario de ideas personales: 
Estas fueron las más importantes que las dos anteriores. A medida que se 
leía, se estudiaba, y se observaba, han surgido dudas, incertidumbres, 
comprobaciones, refutaciones, comentarios, etc. y se anotaron en el 
momento y circunstancia precisos. 
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4.5.2. INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCIÓN DE DATOS: 
- Para la variable independiente: 
Se utHizó la escala de Likert, con la finalidad de conocer las diferentes 
reacciones actitudinales de los profesores y del personal administrativo en 
relación a la motivación de los integrantes de la gerencia. 
- Para la variab1e dependiente: 
De igual forma se formuló la escala de Likert con la finalidad de conocer las 
diferentes reacciones actitudinales de los profesores en relación al 
desarrollo humano. 
4.5.3. TÉCNJCAS DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS: 
- Técnicas de procesamiento de datos: 
Manuales. Consistió en el llenado de las diversas fichas, cuestionarios, 
tabulación de algunos datos y digitación en el sistema de cómputo. 
Electrónicos. Todo procesamiento se llevó a cabo mediante el uso del 
software SPSS 17. 
- Técnicas para el análisis de datos: 
El análisis de datos se llevó a cabo mediante el SPSS versión 19. 
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CAPÍTULO V 
TRABAJO DE CAMPO, RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
5.1. DESCRIPCIÓN DE TRABAJO DE CAMPO: 
5.1.1. APLICACIÓN DE PRUEBA: 
En cumplimiento del plan de acciones planificadas, el día 15 de octubre del 
2012, se suministró a las muestras de estudio el instrumento "A" Escala de 
Likert sobre la variable (X) "motivación". 
De igual manera se aplicaron los instrumentos sobre las variables (Y) 
"comportamiento" y "recursos humanos. 
Técnica del análisis estadístico: 
Las técnicas e instrumentos que se emplearán para la recolección de datos y 
elaboración del proyecto de investigación se detallan en la siguiente tabla: 
Cuadro No.04 : Selección de técnicas e instrumentos 
TÉCNICA FINALIDAD INSTRUMENTOS 
Análisis 
¡. Elaborar el marco teórico y la • Fichas bibliográficas. 
fundamentación científica del 
documental 
trabajo de investigación. 
¡.Validar instrumentos de • Ficha de validación para 
Juicio de 
trabajo. cada uno de los 
expertos 
instrumentos a evaluar. 
~Recojo de la información • Cuestionarios de Gestión 
Encuesta 
proveniente de los estudiantes. Escolar y desempeño 
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docente 
Análisis •Procesamiento estadístico de 
• Hojas de cálculo 
• Fórmulas de medida de la 
estadístico la información. 
variabilidad. 
5.1.2. PROCESAMIENTO DE DATOS: 
Aquí fundamentalmente se ha realizado la construcción de matriz de datos en 
Programa Excel. Luego para procesar los resultados se trasladó los 
respectivos datos al software SPSS V.15. 
5.2. RESULTADOS Y DISCUSIÓN: 
5.2.1. PRESENTACIÓN DE RESUL TACOS: 
En el presente estudio los resultados se han sistematizado en dos niveles: 
descriptivo e inferencia!. Mediante el Nivel Descriptivo, se presenta elanálisis 
e interpretación de frecuencias absolutas y porcentaje. 
En el nivel inferencial, se ha realizado la prueba de hipótesis mediante la 
prueba no paramétrica, utilizando el método de coeficiente de correlación rho 
de Spearman. 
5.2.2. ANÁLISIS DE NIVEL DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO: 
Después de haber recopilado datos de los 85 docentes seleccionados, en 
base a los instrumentos A y 8, se realizo el tratamiento estadístico, para luego 
presentar los resultados que a continuación se detalla: 
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5.3. RESULTADOS DE LA ENCUESTA EN RELACIONA LAS VARIABLES MOTIVACION, COMPORTAMIENTO 
Y RECUERSOS HUMANOS: 
TABLA N° 1: RESUL TACOS DE LA ENCUESTA EN RELACION A LA VARIABLE MOTIVACION 
-· - --·· ·- ~-- - -· - ··-·--··-- . ··--· - -- --· --- ----· -. 
No VARIABLE: MOTIVACION ESCALA 
MEO ED NEDANDA DA MOA 
F % F % F % F % F % 
1 La Gerencia de la Universidad César Vallejo le da 8 9.4 12 14.1 10 11.8 20 20.5 35 41.2 
una remuneración justa por la labor que 
desempeña. 
2 Uno de los aspectos positivos de la Gerencia de la 6 7.1 14 16.5 15 17.6 15 17.6 35 41.2 
ucv es que otorga compensaciones 
complementarias concedidas a los docentes por 





3 Debido a los compromisos sociales que tiene la 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
1 
Gerencia de la UCV, al ambiente laboral entre los 





4 Hace usted los mejor que puede para ser 8 9.4 12 14.1 10 11.8 20 20.5 35 41.2 
amistoso, confiable y accesible con los docentes, 
para promover productividad en la enseñanza y 
aprendizaje. 
5 Algunos responsables de alta Dirección de la UCV 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
constituyen un obstáculo para el logro de ciertas 
actividades académicas. 
6 En la UCV la motivación de logro académico se 10 11.8 10 11.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
fortalece por los premios e incentivos que 
regularmente !brinda la universidad 
7 Los docentes en la UCV que realizan trabajos 8 9.4 12 14.1 10 11.8 20 20.5 35 41.2 
adicionales, son retribuidos con estipendios 
adicionales como reconocimiento a su ejecución 
exitosa de una actividad. 
8 Los docentes que laboran en la UCV cuentan con 3 3.5 17 20.0 10 11.8 20 20.5 35 41.2 
los permisos oportunos para su capacitación y 
desarrollo profesional permanente 




FIGURA No 1: RESULTADOS DE LA ENCUESTA EN RELACIONA LA VARIABLE MOTIVACION 
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De la presente tabla podemos inferir queen relación a LA VARIABLE MOTIVACION el nivel de opinion de los docentes es 
bueno. Sustentamos esta apreciación en los siguientes hechos: solo el 47,1 % de los trabajadores se manifiestan de 
acuerdo con las afirmaciones: 
• Debido a los compromisos sociales que tiene la Gerencia de la UCV, al ambiente laboral entre los docentes, 
administrativos y alumnos, es de constante conflicto. 
• Algunos responsables de alta Dirección de la UCV constituyen un obstáculo para el logro de ciertas actividades 
académicas. 
• En la UCV la motivación de logro académico se fortalece por los premios e incentivos que regularmente brinda 
la universidad. 
Asimismo el41 ,2% señala estar muy de acuerdo con las siguientes afirmaciones: 
• La Gerencia de la Universidad César Vallejo le da una remuneración justa por la labor que desempeña. 
• La motivación laboral de los docentes en la UCV es alta 
• Finalmente, el 20% manifestó está en desacuerdo con la ¡proposición: "Los docentes que laboran en la UCV 
cuentan con los permisos oportunos para su capacitación y desarrollo profesional permanente". 
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TABLA N° 2: RESULTADOS DE LA ENCUESTA EN RELACIONA LA VARIABLE COMPORTAMIENTO LABORAL 
- -·- - . ·- - .. ----- ---·· --- - -·· -------- - . - -···· - ·- - ----· -
; No VARIABLE: COMPORTAMIENTO ESCALA 
MEO ED NEDANDAI DA MOA 
F % F % F % F % F % 
. 
1 Durante su permanencia en la UCV, realiza su 8 9.4 14 16.5 10 11.8 8 9.4 45 52.9 
labor académica y administrativa en forma normal 
porque han superado las necesidades básicas 
tales como hambre, sueño, etc. 
2 El docente universitario de la UCV se siente 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
seguro de la continuidad de su contrato laboral 
3 La formalización de la relación laboral (Contrato y 6 7.1 12 14.1 12 14.1 20 20.5 35 41.2 
RIT) con la UCV, siempre es clara y oportuna 
4 Las autoridades universitarias se interesan para 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
que los docentes practiquen relaciones 
interpersonales positivas 
5 La Gerencia, el Rector y los Jefes de Alta 6 7.1 12 14.1 12 14.1 20 20.5 35 41.2 
Dirección de la UCV dan facilidades para que los 
docentes estudien y obtengan la maestría y el 
doctorado, con la finalidad de lograr la 
competencia y el estatus social deseable. 
----- ----
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6 La Gerencia de la UCV brinda oportunidades 8 9.4 12 14.1 10 11.8 20 20.5 35 41.2 i 
para desarrollar el talento y para obtener logros 
personales 
7 En la UCV la actitud de la mayoría de los 6 7.1 12 14.1 12 14.1 20 20.5 35 41.2 
docentes hacia la empresa es en general, 
positiva 
8 En la UCV la empresa realiza evaluaciones 6 7.1 12 14.1 12 14.1 20 20.5 35 41.2 
periódicas del comportamiento y desempeño 
profesional de los docentes. 
9 El comportamiento profesional y la identificación 6 7.1 12 14.1 12 14.1 20 20.5 35 41.2 
de los docentes con la UCV, metas y objetivos es 
el adecuado 
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De la Tabla N° 02, referida a LA VARIABLE COMPORTAMIENTO LABORAL podemos concluir que el nivel de 
opinión de los docentes es bueno. Sustentamos esta apreciación en los siguientes hechos: solo el 52,9 % de los 
trabajadores se manifiesta muy de acuerdo con las afirmaciones: 
• Durante su permanencia en la UCV, realiza su labor académica y administrativa en forma normal porque han 
superado las necesidades básicas tales como hambre, sueño, etc 
.Asimismo el47,1 %señala estar muy de acuerdo con las sfguientes afirmaciones: 
• El docente universitario de la UCV se siente seguro de la continuidad de su contrato laboral 
• Las autoridades universitarias se interesan para que los docentes practiquen relaciones interpersonales 
positivas 
Por otro lado, el 41.2 % 
• La formalización de la relación laboral (Contrato y RIT) con la UCV, siempre es clara y oportuna. 
• La Gerencia, el Rector y los Jefes de Alta Dirección de la UCV dan facilidades para que los docentes estudien y 
obtengan la maestría y el doctorado, con la finalidad de lograr la competencia y el estatus social deseable. 
• El comportamiento profesional y la identificación de los docentes con la UCV, metas y objetivos es el adecuado 
• 
Finalmente, el18% manifestó estar en desacuerdo con la proposición: 
• "El docente universitario de la UCV se siente seguro de la continuidad de su contrato laboral". 
• "Las autoridades universitarias se interesan para que los docentes practiquen relaciones interpersonales 
positivas" 
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TABLA N° 3: RESULTADOS DE LA ENCUESTA EN RELACION A LA VARIABLE RECURSOS HUMANOS 
---- - ·--- -- -- . - . -·- ---- ---·-·- -
No VARIABLE: RECURSOS HUMANOS ESCALA 
MEO ED N E DAN DA DA MOA 
i 
,l F % F % F % F % F % 
-
A fin de que la empresa universitaria logre sus 6 7.1 12 14.1 12 14.1 20 20.5 35 41.2 
objetivos y metas, la Gerencia de la UCV cuenta con 
un recurso humano dotado de ciertas habilidades y 
1 
un peñil idóneo que lo hace competitivo y capaz de 
enfrentar las amenazas y detectar las oportunidades 
que circundan en el medio ambiente 
Los contratos del personal docente que realiza la 3 3.5 17 20.0 10 11.8 20 20.5 35 41.2 
2 UCV se ajustan a las disposiciones legales de 1 1 
prestación de servicios como persona natura·l en la 
1 
realización de las cátedras del pregrado. 
La Gerencia de la UCV y demás autoridades 8 9.4 14 16.5 10 11.8 8 9.4 45 52.9 
3 universitarias realizan la toma de personal docente 
en función al peñil requerido por la UPA. 
La Gerencia de la UCV otorga compensaciones 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
4 pecuniarias y otros tipos de incentivos al personal 
docentes a tiempo completo. 
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Las actuales autoridades universitarias seleccionan 10 11.8 10 11.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
5 al personal docente teniendo en cuenta, el 
conocimiento adquirido de su carrera profesional y 
otras capacidades importantes para interactuar de 
forma idónea con los alumnos. 
La Gerencia y las autoridades de la UCV poseen 8 9.4 12 14.1 10 11.8 20 20.5 35 41.2 
6 criterios técnicos orientados a la evaluación del nivel 
cultural, rapidez, ingenio y capacidad al aspirante a 
ser docente en esta Universidad. 
Las actuales autoridades de la UCV aplican criterios 6 7.1 14 16.5 15 17.6 15 17.6 35 41.2 
7 técnicos de conversación que permiten evidenciar 
las competencias necesarias para el trabajo 
académico con la finalidad de seleccionar a los 
docentes. 
Las autoridades de la UCV emplean instrumen'tos 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
8 científicos con la finalidad de conocer la habilidad del 
trabajo docente y que a través de ella emplea para 
conseguir logros en la enseñanza-aprendizaje. 
9 Se tienen definidas algunas de las actividades que 8 9.4 14 16.5 10 11.8 8 9.4 45 52.9 
deben ejecutarse en los puestos 
10 En la UCV los docentes y los empleados de las 4 4.7 16 18.8 10 11.8 15 17.6 40 47.1 
diversas aéreas reciben regularmente capacitación 
-- -- - ---'-- ~-
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De la Tabla N° 02, referida a LA VARIABlE RECURSOS HUMANOS podemos concluir que el 
nivel de opinión de los docentes es bueno. Sustentamos esta apreciación en Jos 
siguientes hechos: solo el52,9% de los trabajadores se manifiesta muy de acuerdo 
con las afirmaciones: 
• La Gerencia de ta UCV y demás autoridades universitarias realizan la 
toma de personal docente en función al perfil requerido por la 
Universidad. 
• Se tienen definidas algunas de las actividades que deben ejecutarse en 
los puestos. 
Asimismo el 47,1 %señala estar muy de acuerdo con las siguientes afirmaciones: 
• Las actuales autoridades universitarias seleccionan al personal docente 
teniendo en cuenta, el conocimiento adquirido de su carrera profesional y 
otras capacidades importantes para interactuar de forma idónea con los 
alumnos 
• Las autoridades de la UCV emplean instrumentos científicos con la finalidad 
de conocer la habilidad del trabajo docente y que a través de ella emplea para 
conseguir logros en la enseñanza-aprendizaje. 
• En la UCV los docentes y los empleados de las diversas aéreas reciben 
regularmente capacitación 
Por otro lado, el 41.2 % 
• A fin de que la empresa universitaria logre sus objetivos y metas, la Gerencia 
de la UCV cuenta con un recurso humano dotado de ciertas habHidades y un 
perfil idóneo que lo hace competitivo y capaz de enfrentar las amenazas y 
detectar las oportunidades que circundan en el medio ambiente. 
• Los contratos del personal docente que realiza la UCV se ajustan a las 
disposiciones legales de prestación de servicios como persona natural en la 
realización de las cátedras del pregrado. 
Finalmente, e1 20.0 % manifestó estar en desacuerdo con la proposición: 
• "Los contratos del personal docente que realiza la UCV se ajustan a las 
disposiciones legales de prestación de servicios como persona natural en la 
realización de las cátedras del pregrado" 
• "Las autoridades universitarias se interesan para que los docentes practiquen 
relaciones interpersonales positivas" 
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5.4. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA: 
TABLA No 4. NIVEL DE MOTIVACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 
NIVEL DE MOTIVACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 
Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 
Válidos MEDIO 63 74,1 74,1 74,1 
ALTO 22 25,9 25,9 100,0 
Total 85 100,0 100,0 
FIGURA No 4. NIVEL DE MOTIVACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 
Nivel de motivación de los recursos humanos 
O MEDIO 
O ALTO 
Podemos observar que el nivel de motivación de los recursos humanos es 
medio en un 74,12%. 
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TABLA No 5. NIVEL DE COMPORTAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS 
COMPORTAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS 
Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 
Válidos BAJO 4 4,7 4,7 4,7 
MEDIO 48 56,5 56,5 61,2 
ALTO 33 38,8 38,8 100,0 
Total 85 100,0 100,0 
FIGURA W 5. NIVEL DE COMPORTAMIENTO DE LOS RECURSOS 
HUMANOS 




El nivel de comportamiento de los recursos humanos es ano en un 38,82 %, no 




TABLA N° 6. NIVEL DE DESARROLLO DE LOS RR.HH 
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS 
Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 
MEDIO 59 69,4 69,4 69,4 
ALTO 26 30,6 30,6 100,0 
Total 85 100,0 100,0 
FIGURA No 6. NIVEL DE DESARROLLO DE LOS RR.HH 
OesarroUo de !los !Recursos Humanos 
O MEDIO 
DAlTO 
El nivel de desarrollo de los recursos humanos que prima es el nivel medio con 
un 69,41 %, teniendo presencia un nivel de comportamiento alto en un 30,69%. 
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5.5. ANÁLISIS DE NIVEL INFERENC1AL DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO 
(PRUEBA DE HIPÓTESIS): 
En este apartado se presenta los resultados de la prueba de hipótesis general y 
específicas, teniendo en cuenta los bases de datos que forma parte del anexo 
N° 04, dentro de ello: anexo N° 04 "a" (base de datos de la variable (X1) 
"motivación"); anexo N° 04 "e" (base de datos de las variables(Y1) 
"comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad César 
Vallejo"). 
En tal sentido, en base el diseño de la investigación, por ende, el tamaño de la 
muestra de estudio, se ha efectuado prueba de hipótesis no paramétrica, 
mediante el método de coeficiente de correlación rho de Spearman. Para ello, 
se ha utilizado el Programa SPSS versión 15*, teniendo en cuenta los 
siguientes parámetros metodológicos: 
1} Planteamiento de hipótesis estadísticas: 
Es decir, para confirmar la validez de las mismas se han formulado 
respectivamente la hipótesis nula (H0 ) y la hipótesis alternativa (H1). 
2) Nivel de significancia (N.S.): 
Es la máxima cantidad de error que estamos dispuestos aceptar para dar 
como válida la hipótesis del investigador. En caso del presente estudio fue 
a=0.05, que porcentaje convencional equivale al 5%. 
• SPSS, es un paquete estadístico para ingresar y analizar datos en Ciencias Sociales. El sistema 
permite efectuar una gran cantidad de tareas de diseños, cálculos, análisis, graficación, en pocos 
segundos. (Ñaupas, 2011: 202}. En el presente estudio, el estadístico mencionado, se ha utilizado 
para la obtención de: tablas de frecuencia, ajuste de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, correlación 
rho de Spearman bilateral, y entre otros. 
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3) Prueba de normalidad: 
Indica si la información obtenida en el proceso, tiene un comportamiento 
mediante una distribución norma1. 
En el presente estudio, para conocer la normalidad de datos obtenidos se ha 
utilizado la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para una muestra, 
debido a que nuestro tamaño muestra! fue mayor que 50. 
4) Prueba estadística: 
Indica la realización del coeficiente de correlación de rho de Spearman, lo 
cual, resulta apropiada para datos ordinales, o los de intervalo que no 
satisfagan el supuesto de normalidad. 
Los valores del coeficiente van de -1 a +1. Para ello, se ha utilizado el 
Programa SPSS versión 15.0. 
5) Regla de decisión: 
Indica la correlación entre los valores críticos y calculados de rho de 
Spearman. Para el presente estudio se ha utilizado la siguiente regla de 
decisión: 
Si PV>O,OS, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
Si PV<O,OS, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
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6) Decisión: 
Indica el rechazo o aceptación de la hipótesis nula en relación a la hipótesis 
alternativa. Todo ello, teniendo la tabla de coeficiente de correlación de rho 
de Spearman. 
Por lo tanto, en base a los parámetros metodológicos planteados se pasa a 
la prueba de hipótesis general y específico, que a continuación se detalla: 
a) Prueba de hipótesis general: 
1°.Pianteamiento de hipótesis estadísticas: 
Hipótesis Nula (Ho): Ho: Pxy=O 
La motivación de los docentes no se relaciona de manera positiva con el 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad 
César Vallejo - Lima Este. 
Hipótesis Alterna (H1): H1: Pxy:;tO 
La motivación de los docentes se relaciona de manera positiva con el 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en la Universidad 
César Vallejo - Lima Este. 
2!'.Nivel de significancia (N.S.).: 
a=0.05, es decir, 5% de significancia. 
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3°.Prueba de ajuste de normalidad: 
: 
Supuestos: 
N.S. >0,05, los datos provienen de una muestra de distribución normal. 
N.S. <0,05, los datos no provienen de una muestra de distribución normal. 
Tabla N° 13. Prueba de ajuste de normalidad: 
N 
Parámetros normales(a,b) Media 
Desviación típica 
Diferencias más extremas Absoluta 
Positiva 
Negativa 
Z de Kolmogorov-Smirnov 
Sig. asintót. (bilateral) 
a La distribución de contraste es la Normal. 












La tabla N° 13, muestra los valores de la prueba de normalidad de Prueba de 
Kolmogorov-Smirnov para una muestra, en lo cual se observa una 
significancia de 0,198, esto se ajusta al supuesto N.S. >0,05, lo que indica 
que los datos provienen de una distribución normal. 
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4°. Prueba estadística: 
Tabla N° 14. Coeficiente de correlaciones de rho de Spearman entre las 
variables motivación y comportamiento y desarrollo de los recursos 
humanos 
MOTIVACION COMPORTAMIENTO 









,002 cu (bilateral) E ... 
cu 
N 85 85 G) c. 
{/) 
G) Coeficiente , 
de ,357 ** 1,000 o 
.t: COMPORTAMIENTO n: correlación 
Y DESARROLLO DE 
LOS RECURSOS Sig. 
HUMANOS (bilateral) 
,002 
N 85 85 
**.la correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
1 nterpretación: 
Según la tabla N° 14, se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de 
Spearman de 0,357, lo que indica que existe una correlación positiva débil 
entre la Motivaciónde los docentes y el comportamiento y desarrollo de los 
recursos humanos. 
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5°.RegJa de decisión: 
Si PV>0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
Si PV<0,05, se rechaza 1a hipótesis nuta y se acepta ta hipótesis alterna. 
so. Decisión: 
El PV 0,002<0,05, y el coeficiente de correlación rho de Spearrnan de 0,357, 
se ubican en la zona de rechazo. Esto evidencia claramente el rechazo de la 
hipótesis nula (Ha), Por lo tanto, se ajusta al supuesto PV<0,05, y con ello se 
acepta la hipótesis alterna {H1), Jo que indica que existe una correlación 
positiva débil entre lamotivación y el comportamiento ydesarrollo de 
losrecursos humanos en la UCV Filial Lima - Este, San Juan de Lurigancho. 
b) Prueba de hipótesis especificas: 
1) Prueba de hipótesis específica 01 (He1): 
1°. Planteamiento de hipótesis estadísticas: 
Hipótesis Nula (Ho): Ha: Pxy=O. 
"La motivación no se relaciona de manera positiva con el comportamiento 
de los docentes en la Universidad César Vallejo - Lima Este" 
Hipótesis Alterna (H1):H1: Pxy~O. 
"La motivación no se relaciona de manera positiva con el comportamiento 
de los docentes en la Universidad César Vallejo - Lima Este" 
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2°. Niv~l de significancia (N.S.) 
a=0.05, es decir, 5% de significancia. 
3°. Prueba de ajuste de normalidad 
Supuestos: 
N.S. >0,05, los datos provienen de una muestra de distribución normal. 
N.S. <0,05, los datos no provienen de una muestra de distribución normal. 
Tabla N° 15. Prueba de ajuste de normalidad 
N 
Parámetros normales(a,b) Media 
Desviación típica 
Diferencias más extremas Absoluta 
Positiva 
Negativa 
Z de Kolmogorov-Smirnov 
Sig. asintót. (bilateral) 
. La distribución de contraste es la Normal. 













La tabla N° 15, muestra los valores de la prueba de normalidad de Prueba 
de Kolmogorov-Smirnov para una muestra, en lo cuaJ se observa una 
significancia de O, 119, esto se ajusta al supuesto N.S. >0,05, lo que indica 
que los datos provienen de una distribución normal. 
4°. Prueba estadística: 
Tabla N° 16. Coeficiente de correlaciones de rho de Spearman entre las 
variables motivación y comportamiento de los docentes en la 
Universidad César Vallejo- Lima Este". 
MOTIVACIÓN COMPORTAMIENTO 







(bilateral) ca ' 
E .... 









DE LOS DOCENTES Sig. 
(bilateral) 
,002 
N 85 85 
flt*. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: 
Según la tabla N° 16, se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de 
Spearman de 0,356, lo que indica que existe una correlación positiva 
débil entre las variables motivación y comportamiento del personal docente 
de la UCV Lima - Este. 
5°. Regla de decisión: 
Si PV>0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
Si PV<0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
6°. Decisión: 
El. PV 0,002<0,05, y el coeficiente de correlación rho de Spearman de 
0,356, se ubican en la zona de rechazo. Esto evidencia claramente el 
rechazo de la hipótesis nula (Ho). Por lo tanto, se ajusta al supuesto 
PV<0,05y por ende, con ello se acepta la hipótesis alterna (H1), lo que 
indica que existe una correlación positiva débil entre las variables 
motivación y comportamiento del personal docente de la UCV Lima - Este. 
e) Prueba de hipótesis específica 02 (He2): 
1°. Planteamiento de hipótesis estadísticas: 
Hipótesis Nula (Ho): Ho: Pxy=O. 
"La motivación no se relaciona de manera positiva con el desarrollo de los 
recursos humanos (docentes) en la Universidad César Vallejo- Lima Este". 
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Hipótesis Alterna (H1): H1: Pxy*O. 
"La motivación se relaciona de manera positiva con el desarrollo de los 
recursos humanos (docentes) en la Universidad César Vallejo- Lima Este". 
2°. Nivel de significancia (N.S.) 
o=0.05, es decir, 5% de significancia. 
3°. Prueba de ajuste de normalidad: 
Supuestos: 
N.S. >0,05, los datos provienen de una muestra de distribución normal. 
N.S. <0,05, los datos no provienen de una muestra de distribución normal. 
Tabla N° 17. Prueba de ajuste de normalidad 
N 
Parámetros normales(a,b) Media 
Desviación típica 
Diferencias más extremas Absoluta 
Positiva 
Negativa 
Z de Ko1mogorov-Smimov 
Sig. asintót. (bilateral) 
a La distribución de contraste es la Normal. 













La tabla N° 17, muestra los valores de la prueba de normalidad de Prueba 
de Kofmogorov-Smimov para una muestra, en lo cual se observa una 
significancia de 0,223, esto se ajusta al supuesto N.S. >0,05, lo que indica 
que los datos provienen de una distribución normal. 
4°. Prueba estadística: 
Tabla N° 18. Coeficiente de correlaciones de rho de Spearman entre las 
variables motivación y desarrollo de los recursos humanos en la UCV, 
Filial Lima - Este. 
MOTIVACION DESARROLLO DE 
LOS RECURSOS 
HUMANOS 








C'G N 85 85 Q) 
c. en * 
Q) DESARROLLO Coeficiente ,244 1,000 
'a 
o DE LOS de .e 
0:: 
RECURSOS correlación 
HUMANOS Sig. ,035 . 
(bilateral} 
N 85 85 
*.La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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Interpretación: 
Según la tabla N° 18, se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de 
Spearman de 0,244, lo que indica que existe una correlación positiva 
débil entre las variables motivación y desarrollo de los recursos humanos 
en la UCV, Filial Lima - Este. 
5°. Regla de decisión: 
Si PV>0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
Si PV<0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
6°. Decisión: 
El PV 0,035<0,05, y el coeficiente de correlación rho de Spearman de 
0,244, se ubican en la zona de rechazo. Esto evidencia claramente el 
rechazo de la hipótesis nula (Ha). 
Por lo tanto, se ajusta al supuesto PV<0~05, por ende, con ello se acepta la 
hipótesis alterna (H1), lo que indica que existe una correlación positiva débil 
entre laslas variables motivación y desarrollo de los recursos humanos en la 
UCV, Filial Lima- Este. 
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DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
Las políticas de personal que actualmente se vienen desarrollando en la UCV, 
persiguen la motivación del personal para que produzcan los resultados deseados, 
con eficacia, calidad y compromiso. Asimismo, es conveniente repara en que la 
motivación está constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y 
dirigir la conducta hacia un objetivo deseado. Por ello coincidimos con lrureta, L. 
(1990), quien en su investigación titulada:Motivación de logro y aprendizaje. Trabajo 
de ascenso; concluye que es necesario comprender que la Motivación de Logro 
permite un buen comportamiento y desarrollo de los recursos humanos en toda 
institución de orden educativo. Si bien es cierto, que nuestro estudio la relación es 
positiva débil, esto se debe, principalmente, a la falta de una motivación de orden 
económico y de ascenso laboral. 
Recordemos que la motivación también es considerada como el impulso que 
conduce a una persona a elegir y realizar una acción entre aquellas alternativas que 
se presentan en una determinada situación. 
Cuando una necesidad legítima no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, 
puede llevar a ciertas reacciones como las siguientes: Desorganización del 
comportamiento (conducta ilógica y sin explicación aparente); Agresividad (física, 
verbal, etc.); reacciones emocionales (ansiedad, aflicción, nerviosismo y otras 
manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios y digestivos etc.); apatía y 
desinterés. Todos somos conscientes que este problema es real y debemos 
esforzarnos en buscar so!uciones en vez de mirar hacia otro Jado. 
Con respecto ala variable comportamiento, el valor que se obtuvo a través del 
Coeficiente Alfa de Cronbach, fue de 0.732, que es mayor que 0.6, lo que significa 
que, para dicha variable, sí posee la consistencia interna esperada, en el instrumento 
aplicado. 
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Los niveles de correlación entre las variables del estudio es, tanto para ala hipótes.is 
general como para las especificas, positivo débil, aspecto que debe ser motivo de 
preocupación por parte de las autoridades de la UCV Lima Este, porque cuando una 
necesidad legítima no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a 
ciertas reacciones como las siguientes: Desorganización del comportamiento 
(conducta ilógica y sin explicación aparente); Agresividad (física, verbal, etc.); 
reacciones emocionales (ansiedad, aflicción, nerviosismo y otras manifestaciones 
como insomnio, problemas circulatorios y digestivos etc.); apatía y desinterés. Todos 
somos conscientes que este problema es real y debemos esforzarnos en buscar 
soluciones en vez de mirar hacia otro lado. 
Estos resultados concuerdan con la propuesta de Mayo (2006), sobre la teoría de 
relaciones humanas en las organizaciones, que sostiene que el ser humano es 
motivado por estímulos económicos y salariales, pero también por recompensas 
sociales y simbólicas. Así, un trabajador, aparte de percibir una remuneración que 
cubra sus necesidades básicas de alimentación, salud y otras materiales, está 
motivado por un ambiente en el que encuentra un lugar para crear, tomar decisiones, 
sentirse libre en función de límites flexibles y donde recibe gratificación social y 
afectiva. 
En este marco motivacional, si la universidad brinda estímulos sociales, rompe el 
equilibrio psicológico de los profesores y genera la motivación para actuar de cierta 
forma y, así, cubrir sus necesidades de reconocimiento o de aceptación personal y 
social. Al satisfacer estas necesidades sociales y afectivas, sigue trabajando en 
forma persistente con orientación hacia niveles de mayor logro, con los que obtiene 
nueva satisfacción. De manera que vuelve a un estado de equilibrio y sigue 
trabajando dirigido hacia metas. 
Cabe resaltar que, un trabajador espera, según sus necesidades, algún tipo de 
reconocimiento social, como felicitaciones, elogios por el esfuerzo y la labor 
realizada, algún ascenso o consideración en los horarios de trabajo por haber 
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demostrado proactividad para lograr los propósitos educativos de la institución y para 
enfrentar los problemas que ocurren. En esta perspectiva, los profesores mejorarían 
su desempeño si perciben que se les da algún documento que brinde la 
retroalimentación oportuna y positiva, con la entrega de un diploma, la publicación de 
su nombre como profesor( a) destacado( a) por el buen desempeño en la planificación 
de las actividades de aprendizaje, aplicación de estrategias en el aula y/o evaluación. 
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CONCLUSIONES 
Las conclusiones a las que arribamos, en concordancia con el objetivo, las hipótesis, 
y los resultados, son como sigue: 
- De un total de 85 profesores encuestados, que constituyeron la unidad de análisis, 
encontramos que un alto porcentaje de ellos se muestra muy motivados por lo 
tanto muestran un buen comportamiento laboral y sienten que existe un buen 
desarrollo de los recursos humanos en esta filial de la UUCV. 
- De una población muestral de 85 profesores encuestados, que constituyeron la 
unidad de análisis en la Universidad César Vallejo, existen 10 profesores (11 .78 
o/o), que están muy en desacuerdo con el manejo de los recursos humanos y el 
desempeño del docente en la UCV, mientras que 63 profesores, que hacen el 
74.11 %, señalan que están de acuerdo y muy de acuerdo con tal manejo y con el 
desempeño docente, tal como se puede visualizar en la tablas de resultados de 
las variables motivación, comportamiento y desarroJio de Jos recursos humanos. 
- Finalmente, Los niveles de correlación entre las variables motivación y 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos del docente de la 
Universidad César Vallejo, sometida a prueba mediante el Coeficiente de 
Correlación Rho de Spearman a un nivel de significancia del 5%, determina el 
valor de 0.421. Esto constituye una correlación positiva distinta de cero, positiva 
débil, con lo cual se rechaza la hipótesis nula, aceptándose la hipótesis alterna y 
por lo tanto las hipótesis científicas. 
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RECOMENDACIONES 
Las recomendaciones que se ajustan a la realidad de la Universidad César Vallejo 
son: 
- Mejorar el nivel motivacional de los profesores de la UCV, construyendo una 
cultura organizacional, entrada en los propósitos de desarrollo institucional 
sostenible y la satisfacción laboral de los profesores, para que se sientan en mejor 
disposición de brindar un servicio de buena calidad a los clientes, que son los 
alumnos y sus padres. A través de una política, que tenga en cuenta dos aspectos 
fundamentales e insoslayables: la satisfacción del cliente y la satisfacción de los 
profesores que proporcionan el bienestar de los clientes basadas en una visión, 
misión y valores precisos., compartidos y practicados por todos los miembros de la 
organización. 
- Optimizar el manejo de recursos humanos, a través de un liderazgo democrático 
que genere la participación de los profesores en las decisiones de las autoridades. 
Además, brindar reconocimiento oportuno a los profesores que demuestran 
disposición hacia el mejoramiento continuo, la innovación en su labor docente, 
dando la atención oportuna y amistosa a sus necesidades, manteniendo un clima 
de respeto mutuo y estableciendo una comunicación directa que permita 
concertar. Ello, generará mayor identificación de los profesores con la UCV. 
- Buscar nuevas formas de motivación de los recursos humanos, tales como 
adecuación del tipo de trabajo a las capacidades y necesidades de los profesores, 
trato cordial, atento y considerado de las autoridades, incentivos salariales por 
asignación al cargo o nuevas responsabilidades asignadas, y por el esfuerzo y 
logros evidentes en e[ desempeño. Todo ello hará posible el logro de la 
satisfacción laboral y por consiguiente, el desarrollo sostenido de la UCV. 
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ANEXO No 01: TÍTULO: LA MOTIVACION Y SU RELACION CON EL COMPORTAMIENTO Y DESARROLLO DE LOS 
RECURSOS HUMANOS EN LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, 2012. 
- -- - -- e-- 1 -- ' r - - ' 1 -- f . 
PROBLEMAS OBJETIVOS ¡ HIPÓTESIS 1 V. . DIMENSIONES INDICADORES DISEÑO DEL ! 
1 i ; ¡ 
1
1 : MÉTODO , 
' - 1 - l 
¿De qué Determinar la A mayor la Racional- Equilibrio Universo 
manera la relación motivación económico Estimulo poblacional: 
motivación se existente entre mejor el docentes = 85 
1 · 1 1 t' · , rt . t Social Necesidad re acrona con e a mo rvacron y campo amren o Muestra= 85 
comportamiento el y desarrollo de e Tensión 
. :2 , Tipo 
y desarrollo de comportamrento los recursos u Autoreaiización Comportamiento . . . , 
~ ¡ rnvestrgacron= 
los recursos y desarrollo de humanos en la :w ¡ 
~ i Barrera Básica 
humanos en la los recursos Universidad ' 
i 
Universidad humanos en la César Vallejo - ! Diseño = No 
i 
César Vallejo - Universidad Lima Este. ; experimental 
Lima Este? César Vallejo -
Lima Este 




1 OBJETIVOSESP HIPOTESIS Seguridad necesidades Técnicas de 
ESPECIFICOS ECIFICOS ESPECIFICAS básicas obtención de 
- ·-
S datos: ¿De qué Determinar la A mayor la e Seguridad Laboral 
Cl,) 
manera la relación motivación ·e Observación 
motivación existente entre mejor el ~ Interaccione relaciones se o c. s sociales interpersonales - Entrevistas 
relaciona con el la motivación y comportamiento E o positivas 
comportamiento el de los docentes () Encuestas 
de los docentes comporta miento en la Realización Facilidades para la 
en la de los docentes Universidad Instrumentos personal capacitación 
Universidad en la César Vallejo - para obtener 
i 
1 
Los contratos del datos: César Vallejo - Universidad Lima Este. 
1 lh personal Lima Este? César Vallejo - o 
Escalas de e Función 
Lrima Este. 
IU 






Emplear a los CJ 
~ profesionales según 
· perfil para el cargo 
-'-----~---- ---
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¿De qué Determinar la A mayor la 
manera la relación motivación 
motivación se existente entre mejor el 
relaciona con el la motivación y comportamiento 
desarrollo de el desarrollo de y desarrono de 
los recursos los recursos los recursos 
humanos 1 humanos humanos 
(docentes) en la (docentes) en la (docentes) en la 
Universidad Universidad Universidad 
César- Vallejo - César Vallejo - César Vallejo -




compensaciones Técnicas para el 
pecuniarias e incentivos procesamiento 
al personal docentes a de datos: 
tiempo completo Manual y 
Currículo vitae 1 Nivel de Conocimiento 1 Electrónico 






















cultural, rapidez, ingenio 
y capacidad al aspirante 
a ser docente 
Uso Entrevistas 






ANEXO No. 02: TABLA DE CONTINGENCIA COMPORTAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS * NIVEL DE 






MEDIO ALTO TOTAL 
BAJO Recuento 1 3 4 1 
1 
1 
Comportamiento % dentro de Comportamiento de los Recursos Humanos 25,0% 75,0% 100,0% 
i 
de los Recursos 
MEDIO Recuento 42 6 48 
1 
Humanos 
% dentro de Comportamiento de los Recursos Humanos 87,5% 12,5% 100,0% : 
ALTO Recuento 20 13 33 
1 
%dentro de Comportamiento de los Recursos Humanos 60,6% 39,4% 100,0% 1 
Total Recuento 63 22 85 
% dentro de Comportamiento de los Recursos Humanos 74,1% 25,9% 100,0% 1 
----- --- -----·-- --- --- -------
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PRUEBAS DE CHI-CUADRADO 
SIG. ASINTÓTICA 
VALOR GL (BILATERAL) 
Chi-cuadrado de Pearson 12,6528 2 ,002 
Razón de verosimilitudes 12,290 2 ,002 
Asociación lineal por linea1 1,182 1 ,277 
N de casos válidos 85 
a. 2 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 




DE LOS COMPORTAMIENTO 
RECURSOS DE LOS RECURSOS 
HUMANOS HUMANOS 
Nivel de Coeficiente de 1,000 ,162 
motivación de los correlación 
e recursos humanos Sig. (bilateral) ,137 ca . 
E ... 
ca N 85 85 Q) 
c. 
U) 
Q) Comportamiento . Coeficiente de ,162 1,000 
"'C 
o de los Recursos correlación .J::. 
0:: 
Humanos 
Sig. (bilateral) ,137 
N 85 85 
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TABLA DE CONTINGENCIA DESARROLLO DE LOS RECURSOS 





MEDIO ALTO TOTAL 
Desarrollo MEDIO Recuento 59 o 59 
de los 
Recursos 
%dentro de 100,0% ,0% 100,0% 
Humanos 
Desarrollo de los 
Recursos 
Humanos 
ALTO Recuento 4 22 26 
%dentro de 15,4% 84,6% 100,0% 
Desarrollo de Jos 
Recursos 
Humanos 
Total Recuento 63 22 85 
%dentro de 74,1% 25,9% 100,0% 




PRUEBAS DE CHI-CUADRADO 
SIG. 
ASINTÓTICA SJG. EXACTA SIG. EXACTA 
VALOR GL (BILATERAL) (BILATERAL) (UNILATERAL) 
Chi-cuadrado 67,357a 1 ,000 
de Pearson 
Corrección por 63,018 1 ,000 
continuidadb 
Razón de 74,885 1 ,000 
verosimilitudes 
Estadístico ,000 ,000 
exacto de 
Fisher 
Asociación 66,564 1 ,000 
lineal por lineal 
N de casos 85 
válidos 
a. O casillas (,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es 6,73. 
b. Calculado sólo para una tabla de 2x2. 
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CORRELACIONES 
NIVEL DE DESARROLLO 
MOTIVACIÓN DE DE LOS 
LOS RECURSOS RECURSOS 
HUMANOS HUMANOS 
Rhode Nivel de Coeficiente de 1,000 ,890-
Spearman motivación de correlación 
los recursos 
humanos 
Sig. (bilateral) ,000 
N 85 85 
Desarrollo de Coeficiente de ,890- 1,000 
los Recursos correlación 
Humanos 
Sig. (bilateral) ,000 
N 85 85 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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ANEXO No. 03. CUESTIONARIO DE ACTITUDES HACIA El TRABAJO DOCENTE 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
COORDINACIÓN DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 2011 
Señor profesor: 
Con el propósito de mejorar la calidad educativa en nuestra institución; solicitamos su 
colaboración, respondiendo con sinceridad el presente instrumento que tiene 
carácter anónimo. 
El cuestionario tiene por objetivo analizar fa motivación satisfactoria influencia en el 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos Universidad César Vallejo en 
el año 2011. 
Con las afirmaciones que a continuación se proponen, algunos profesores estarán de 
acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor exprese con sinceridad marcando con "x" 




' ' .. "" ,. ~ ·- ,., .. ESCALA 
'. .. ~ 
1 Muy en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4 De acuerdo 
5 Muy de acuerdo 
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! 
CUENTJONARJOS SOBRE MOTJVACJON~ COMPORTAMIENTO Y RECUERSOS 
HUMANOS. 
. - --·- -- . - --·-· .. ... 
No VARIABLE: MOTIVACION ESCALA 
1 2 3 4 5 
1 La Gerencia de la Universidad César Vallejo le da 
una remuneración justa por la labor que 
desempeña. 
2 Uno de los aspectos positivos de la Gerencia de la 
ucv es que otorga compensaciones 
complementarias concedidas a los docentes por 
su mayor rendimiento o producción 
3 Debido a los compromisos sociales que tiene la 
Gerencia de la UCV, al ambiente laboral entre los 
docentes, administrativos y alumnos, es de 
constante conflicto. 
4 Hace usted los mejor que puede para ser 
amistoso, confiable y accesible con los docentes, 
para promover productividad en la enseñanza y 
aprendizaje. 
5 Algunos responsables de alta Dirección de la UCV 
constituyen un obstáculo para el logro de ciertas 
actividades académicas. 
6 En la UCV la motivación de logro académico se 
fortalece por los premios e incentivos que 
regularmente brinda la universidad 
7 Los docentes en la UCV que realizan trabajos 
adicionales, son retribuidos con estipendios 
adicionales como reconocimiento a su ejecución 
exitosa de una actividad. 
8 Los docentes que laboran en la UCV cuentan con 
los permisos oportunos para su capacitación y 
desarrollo profesional permanente 
9 La motivación laboral de tos docentes en la UCV 
es alta 
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----- . ·-·- -·-- ··--- ---- -· ··- __ ._ ···- -· -· ----
: No VARIABLE; COMPORTAMIENTO ESCALA 
1 
1 2 3 4 5 
-· 
1 Durante su permanencia en la UCV, 
realiza su labor académica y administrativa 
en forma normal porque han superado las 
necesidades básicas tales como hambre, 
sueño, etc. 
2 El docente universitario de la UCV se 
siente seguro de la continuidad de su 
contrato laboral 
3 La formaUzación de Ja reJación JaboraJ 
(Contrato y RfT) con la UCV, siempre es 
, clara y oportuna 
4 Las autoridades universitarias se interesan 
para que los docentes practiquen 
relaciones interpersonales positivas 
5 La Gerencia, el Rector y los Jefes de Alta 
Dirección de la UCV dan facilidades para 
que los docentes estudien y obtengan la 
maestría y el doctorado, con la finalidad de 
lograr la competencia y el estatus social 
deseable. 
6 La Gerencia de la ucv brinda 
oportunidades para desarrollar el talento y 
para obtener logros personales 
7 En la UCV la actitud de la mayoría de los 
docentes hacia la empresa es en general, 
positiva 
8 En la ucv la empresa realiza 
evaluaciones periódicas del 
comportamiento y desempeño profesional 
de los docentes. 
9 El comportamiento profesional y la 
identificación de los docentes con la UCV, 









VARIABLE: RECURSOS HUMANOS 
A fin de que la empresa universitaria logre sus 
objetivos y metas, la Gerencia de la UCV cuenta 
con un recurso humano dotado de ciertas 
habilidades y un perfil idóneo que Jo hace 
competitivo y capaz de enfrentar las amenazas y 
det~ctar las oportunidad~s que circundan en el 
medio ambiente 
Los contratos del personal docente que realiza la 
UCV se ajustan a las djsposiciones legales de 
prestación de servicios como persona natural· en la 
realización de las cátedras del pregrado. 
La Gerencia de la UCV y demás autoridades 
universitarias realizan la toma de personal docente 
en función al perfil requerido por la UPA. 
La Gerencia de la UCV otorga compensaciones 
pecuniarias y otros tipos de incentivos aJ personal 
docentes a tiempo completo. 
Las actuales autoridades universitarias seleccionan 
al personal docente teniendo en cuenta, el 
conocimiento adquirido de su carrera profesional y 
otras capacidades importantes para interactuar de 
forma idónea con los alumnos. 
La Gerencia y las autoridades de la UCV poseen 
criterios técnicos orientados a la evaluación del nivel 
cultural, rapidez, ingenio y capacidad al aspirante a 
ser docente en esta Universidad. 
Las actuales autoridades de la UCV aplican criterios 
técnicos de conversación que permiten evidenciar 
las competencias necesarias para el trabajo 




1 2 3 4 5 
Las autoridades de la UCV emplean instrumentos 
8 científicos con la finalidad de conocer la habilidad 
del trabajo docente y que a través de ella emplea 
para conseguir logros en la enseñanza-aprendizaje. 
Se tienen definidas algunas de las actividades que 
9 deben ejecutarse en Jos puestos 
10 En la UCV Jos docentes y Jos empleados de las 




ANEXO N°. 04. PUNTUACIONES OBTENIDAS POR LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO EN LA EVALUACIÓN DE LA VARIABLE 
INDEPENDIENTE: MOTIVACIÓN. 
·--- - - ---. -- -- .. -
NÚMERO DE PREGUNTAS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 I 
1 5 4 3 3 3 4 1 5 5 33 
2 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
3 5 5 3 3 3 3 3 5 2 32 
4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 32 
5 5 4 4 4 4 5 2 5 2 35 
6 5 5 5 5 5 3 3 5 3 39 
7 5 4 4 4 3 3 1 5 1 30 
8 5 5 5 5 5 3 2 5 2 37 
9 4 4 4 4 3 4 2 4 2 31 
10 5 5 5 4 2 3 4 4 1 33 
11 3 2 2 4 2 4 4 2 5 28 
12 3 3 4 4 2 1 2 4 3 26 
13 3 3 3 3 4 3 3 5 5 32 
14 5 4 4 4 3 4 2 4 2 32 
15 4 4 4 3 2 2 3 4 4 30 
16 5 1 1 1 1 1 5 5 4 24 
17 2 2 3 2 2 2 4 5 4 26 
18 5 4 4 4 4 3 2 5 3 34 
19 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
20 3 2 3 3 2 4 4 4 3 28 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
22 5 4 3 3 3 4 1 5 5 33 
23 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
24 5 5 3 3 3 3 3 5 2 32 
25 4 4 4 4 3 4 3 4 2 32 
26 5 4 4 4 4 5 2 5 2 35 
27 5 5 5 5 5 3 3 5 3 39 
28 5 4 4 4 3 3 1 5 1 30 
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29 5 5 5 5 5 3 2 5 2 37 
30 5 5 5 4 2 3 4 4 1 33 
31 3 2 2 4 2 4 4 2 5 28 
32 3 3 4 4 2 1 2 4 3 26 
33 3 3 3 3 4 3 3 5 5 32 
34 5 4 4 4 3 4 2 4 2 32 
35 4 4 4 3 2 2 3 4 4 30 
36 5 1 1 1 1 1 5 5 4 24 
37 2 2 3 2 2 2 4 5 4 26 
38 5 4 4 4 4 3 2 5 3 34 
39 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
40 3 2 3 3 2 4 4 4 3 28 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
42 5 5 5 5 5 3 3 5 3 39 
43 5 4 4 4 3 3 1 5 1 30 
44 5 5 5 5 5 3 2 5 2 37 
45 4 4 4 4 3 4 2 4 2 31 
46 5 5 5 4 2 3 4 4 . 1 33 
47 3 2 2 4 2 4 4 2 5 28 
48 3 3 4 4 2 1 2 4 3 26 
49 3 3 3 3 4 3 3 5 5 32 
50 5 4 4 4 3 4 2 4 2 32 
51 4 4 4 3 2 2 3 4 4 30 
52 5 1 1 1 1 1 5 5 4 24 
53 2 2 3 2 2 2 4 5 4 26 
54 5 4 4 4 4 3 2 5 3 34 
55 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
56 3 2 3 3 2 4 4 4 3 28 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
58 5 4 3 3 3 4 1 5 5 33 
59 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
60 5 5 3 3 3 3 3 5 2 32 
61 4 4 4 4 3 4 3 4 2 32 
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62 5 4 4 4 4 5 2 5 2 35 
63 5 5 5 5 5 3 3 5 3 39 
64 5 4 4 4 3 3 1 5 1 30 
65 5 5 5 5 5 3 2 5 2 37 
66 4 4 4 4 3 4 2 4 2 31 
67 5 5 5 4 2 3 4 4 1 33 
68 3 2 2 4 2 4 4 2 5 28 
69 3 3 4 4 2 1 2 4 3 26 
70 3 3 3 3 4 3 3 5 5 32 
71 5 4 4 4 3 4 2 4 2 32 
72 4 4 4 3 2 2 3 4 4 30 
73 5 1 1 1 1 1 5 5 4 24 
74 2 2 3 2 2 2 4 5 4 26 
75 5 4 4 4 4 3 2 5 3 34 
76 4 4 4 4 4 4 2 5 2 33 
77 3 2 3 3 2 4 4 4 3 28 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
79 5 5 3 3 3 3 3 5 2 32 
80 4 4 4 4 3 4 3 4 2 32 
81 5 4 4 4 4 5 2 5 2 35 
82 5 5 5 5 5 3 3 5 3 39 
83 5 4 4 4 3 3 1 5 1 30 
84 5 5 5 5 5 3 2 5 2 37 
85 3 2 3 3 2 4 4 4 3 28 
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ANEXO N° 05. PUNTUACIONES OBTENIDAS POR LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO EN LA EVALUACIÓN DE LA VARIABLE 
DEPENDIENTE: COMPORTAMIENTO 
--- - . - --·- --- . . - -
NÚMERO DE PREGUNTAS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 I 
1 5 5 4 2 3 4 4 5 3 35 
2 4 2 3 5 3 4 3 4 2 30 
3 3 2 5 3 3 2 5 2 5 30 
4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 36 
5 5 4 5 3 4 5 4 4 4 38 
6 3 3 3 3 4 4 5 5 4 34 
7 5 4 4 3 3 4 3 4 3 33 
8 5 4 3 4 5 5 5 4 5 40 
9 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
10 4 2 4 2 3 5 4 5 3 32 
11 4 4 2 2 2 3 4 4 4 29 
12 4 3 3 2 3 3 2 2 2 24 
13 5 2 2 3 3 2 2 3 3 25 
14 4 2 4 5 4 4 4 4 2 33 
15 4 2 2 4 4 4 4 3 2 29 
16 5 3 3 3 3 1 5 5 3 31 
17 3 1 1 1 2 4 3 3 3 21 
18 5 3 4 4 4 4 4 4 3 35 
19 2 1 3 4 3 4 4 4 1 26 
20 4 2 3 3 3 4 4 3 3 29 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
22 5 5 4 2 3 4 4 5 3 35 
23 4 2 3 5 3 4 3 4 2 30 
24 3 2 5 3 3 2 5 2 5 30 
25 3 4 4 5 4 4 4 4 4 36 
26 5 4 5 3 4 5 4 4 4 38 
27 3 3 3 3 4 4 5 5 4 34 
28 5 4 4 3 3 4 3 4 3 33 
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29 5 4 3 4 5 5 5 4 5 40 
30 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
31 4 2 4 2 3 5 4 5 3 32 
32 4 4 2 2 2 3 4 4 4 29 
33 4 3 3 2 3 3 2 2 2 24 
34 5 2 2 3 3 2 2 3 3 25 
35 4 2 4 5 4 4 4 4 2 33 
36 4 2 2 4 4 4 4 3 2 29 
37 5 3 3 3 3 1 5 5 3 31 
38 3 1 1 1 2 4 3 3 3 21 
39 5 3 4 4 4 4 4 4 3 35 
40 2 1 3 4 3 4 4 4 1 26 
41 4 2. 3 3 3 4 4 3 3 29 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
43 3 3 3 3 4 4 5 5 4 34 
44 5 4 4 3 3 4 3 4 3 33 
45 5 4 3 4 5 5 5 4 5 40 
46 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
47 4 2 4 2 3 5 4 5 3 32 
48 4 4 2 2 2 3 4 4 4 29 
49 4 3 3 2 3 3 2 2 2 24 
50 5 2 2 3 3 2 2 3 3 25 
51 4 2 4 5 4 4 4 4 2 33 
52 4 2 2 4 4 4 4 3 2 29 
53 5 3 3 3 3 1 5 5 3 31 
54 3 1 1 1 2 4 3 3 3 21 
55 5 3 4 4 4 4 4 4 3 35 
56 2 1 3 4 3 4 4 4 1 26 
57 4 2 3 3 3 4 4 3 3 29 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
59 5 5 4 2 3 4 4 5 3 35 
60 4 2 3 5 3 4 3 4 2 30 
61 3 2 5 3 3 2 5 2 5 30 
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62 3 4 4 5 4 4 4 4 4 36 
63 5 4 5 3 4 5 4 4 4 38 
64 3 3 3 3 4 4 5 5 4 34 
65 5 4 4 3 3 4 3 4 3 33 
66 5 4 3 4 5 5 5 4 5 40 
67 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
68 4 2 4 2 3 5 4 5 3 32 
69 4 4 2 2 2 3 4 4 4 29 
70 4 3 3 2 3 3 2 2 2 24 
71 5 2 2 3 3 2 2 3 3 25 
72 4 2 4 5 4 4 4 4 2 33 
73 4 2 2 4 4 4 4 3 2 29 
74 5 3 3 3 3 1 5 5 3 31 
75 3 1 1 1 2 4 3 3 3 21 
76 5 3 4 4 4 4 4 4 3 35 
77 2 1 3 4 3 4 4 4 1 26 
78 4 2 3 3 3 4 4 3 3 29 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
81 5 5 4 2 3 4 4 5 3 35 
82 4 2 3 5 3 4 3 4 2 30 
83 3 2 5 3 3 2 5 2 5 30 
84 3 4 4 5 4 4 4 4 4 36 




ANEXO No 06. PUNTUACIONES OBTENIDAS POR LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO EN LA EVALUACIÓN DE LA VARIABLE 
DEPENDIENTE: RECURSOS HUMANOS 
--
NÚMERO DE PREGUNTAS 
--
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 I 
1 3 5 4 3 3 3 4 1 5 5 36 
2 4 4 4 4 4 4 2 2 5 4 37 
3 3 5 5 3 3 3 3 3 5 2 35 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 36 
5 4 5 4 4 4 4 5 2 2 5 39 
6 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 44 
7 5 5 4 4 4 3 3 1 5 1 35 
8 5 5 5 5 5 5 3 2 5 4 44 
9 4 4 4 4 4 3 4 2 4 5 38 
10 4 5 5 5 4 2 3 4 4 3 39 
11 4 3 3 2 4 4 4 4 2 5 35 
12 4 3 3 4 4 2 1 2 4 3 30 
13 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 35 
14 4 5 4 4 4 3 4 2 4 2 36 
15 3 4 4 4 3 5 2 3 4 4 36 
16 3 5 1 1 2 2 4 5 5 4 32 
17 2 2 2 3 2 2 2 4 5 4 28 
18 4 5 4 4 4 4 3 2 5 3 38 
19 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 37 
20 3 3 2 3 3 2 4 4 4 3 31 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
22 3 5 4 3 3 3 4 1 5 5 36 
23 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 37 
24 3 5 5 3 3 3 3 3 5 2 35 
25 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 36 
26 4 5 4 4 4 4 5 2 5 2 39 
27 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 44 
28 4 5 4 4 4 3 3 1 5 1 34 
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29 5 5 5 5 5 5 3 2 5 2 42 
30 4 5 5 5 4 2 3 4 4 1 37 
31 4 3 2 2 4 2 4 4 2 5 32 
32 4 3 3 4 4 2 1 2 4 3 30 
33 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 35 
34 4 5 4 4 4 3 4 2 4 2 36 
35 3 4 4 4 3 2 2 3 4 4 33 
36 3 5 2 2 2 2 1 5 5 4 31 
37 2 2 2 3 2 2 2 4 5 4 28 
38 4 5 4 4 4 4 3 2 5 3 38 
39 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 37 
40 3 3 2 3 3 2 4 4 4 3 31 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
42 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 44 
43 4 5 4 4 4 3 3 1 5 1 34 
44 5 5 5 5 5 5 3 2 5 2 42 
45 4 4 4 4 4 3 4 2 4 2 35 
46 4 5 5 5 4 2 3 4 4 1 37 
47 4 3 2 2 4 2 4 4 2 5 32 
48 4 3 3 4 4 2 1 2 4 3 30 
49 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 35 
50 4 5 4 4 4 3 4 2 4 2 36 
51 3 4 4 4 3 2 2 3 4 4 33 
52 3 5 1 3 1 3 1 5 5 4 31 
53 2 2 2 3 2 2 2 4 5 4 28 
54 4 5 4 4 4 4 3 2 5 3 38 
55 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 37 
56 3 3 2 3 3 5 4 4 4 3 34 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
58 5 5 4 3 4 3 4 1 5 5 39 
59 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 37 
60 3 5 5 3 3 3 3 3 5 2 35 
61 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 36 
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62 4 5 4 4 4 4 5 2 5 2 39 
63 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 45 
64 4 5 4 4 4 3 3 3 5 3 38 
65 5 5 5 5 5 5 3 2 5 2 42 
66 4 4 4 4 4 3 4 2 4 2 35 
67 4 5 5 5 4 2 3 4 4 1 37 
68 4 3 2 2 4 2 4 4 2 5 32 
69 4 3 3 4 4 2 1 2 4 3 30 
70 3 3· 3 3 3 4 3 3 5 5 35 
71 4 5 4 4 4 3 4 2 4 2 36 
72 3 4 4 4 3 2 2 3 4 4 33 
73 1 5 1 1 1 1 1 5 5 4 25 
74 2 2 2 3 2 2 2 4 5 4 28 
75 4 5 4 4 4 4 3 2 5 3 38 
76 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 37 
77 3 3 2 3 3 2 4 4 4 3 31 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
79 3 5 5 3 3 3 3 3 5 2 35 
80 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 36 
81 4 5 4 4 4 4 5 2 5 2 39 
82 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 44 
83 4 5 4 4 4 3 3 1 5 1 34 
84 5 5 5 5 5 5 3 2 5 2 42 
85 3 3 2 3 3 2 4 4 4 3 31 
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ANEXO No 07. CUESTIONARIO DE ACTITUDES HACIA EL TRABAJO DOCENTE 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
COORDINACIÓN DE ADMINISTRACIÓNDE EMPRESAS 2011 
Señor profesor: 
Con el propósito de mejorar la calidad educativa en nuestra institución; solicitamos su 
colaboración, respondiendo con sinceridad el presente instrumento que tiene 
carácter anónimo. 
El cuestionario tiene por objetivo analizar la motivación satisfactoria influencia en el 
comportamiento y desarrollo de los recursos humanos Universidad César Vallejo en 
el año 2011. 
Con las afirmaciones que a continuación se proponen, algunos profesores estarán de 
acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor exprese con sinceridad marcando con "x" 
una sola alternativa. 
V. Independiente: DIMENSIÓN: Ciclos INDICADOR: Equilibrio 
Motivación 
La Gerencia de la Universidad César Vallejo le da una remuneración justa por la 
labor que desempeña. 
5. Muy de acuerdo o 
4. De acuerdo o 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo o 
2. En desacuerdo o 
1. Muy en desacuerdo o 
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V. Independiente: DIMENSIÓN: Ciclos INDICADOR: Estímulo 
Motivación 
Uno de los aspectos positivos de la Gerencia de la UCV es que otorga 
compensaciones complementarias concedidas a los docentes por su mayor 
rendimiento o producción. 






Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En desacuerdo 
Muy en desacuerdo 








La remuneración que otorga la UCV, a los docentes a tiempo completo satisfacen 
sus necesidades básicas. 
5. Muy de acuerdo o 
4. De acuerdo () 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo o 
2. En desacuerdo o 
1. Muy en desacuerdo o 
V. Independiente: DIMENSIÓN: Ciclos INDICADOR: Tensión 
Motivación 
Debido a los compromisos sociales que tiene la Gerencia de la UCV, al ambiente 
laboral entre los docentes, administrativos y alumnos, es de constante conflicto. 
5. Muy de acuerdo () 




Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En desacuerdo 





V. Independiente: DIMENSIÓN: Ciclos INDICADOR: 
Motivación Comportamiento 
Hace usted los mejor que puede para ser amistoso, confiable y accesible con los 
docentes, para promover productividad en la enseñanza y aprendizaje. 
5. Muy de acuerdo O 
4. De acuerdo () 









DIMENSIÓN: Ciclos INDICADOR: Barrera 
Algunos responsables de alta Dirección de la UCV constituyen un obstáculo para el 
logro de ciertas actividades académicas. 
5. Muy de acuerdo o 
4. De acuerdo o 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo o 
2. En desacuerdo o 
1. Muy en desacuerdo o 
V. Dependiente: DIMENSIÓN: Niveles INDICADOR: 
Comportamiento Fisiológicas 
Durante su permanencia en la UCV, realiza su labor académica y administrativa en 
forma normal porque han superado las necesidades básicas tales como hambre, 
sueño, etc. 
5. Muy de acuerdo o 
4. De acuerdo o 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo () 
2. En desacuerdo () 
1. Muy en desacuerdo () 
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V. Dependiente: DIMENSIÓN: Niveles INDICADOR: Seguridad 
Comportamiento 
El docente universitario de la UCV se siente seguro de la continuidad de su contrato 
laboral. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Dependiente: DIMENSIÓN: Niveles INDICADOR: Sociales 
Comportamiento 
Las autoridades universitarias se interesan para que los docentes practiquen 
relaciones interpersonales positivas. 






Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En desacuerdo 






V. Dependiente: DIMENSIÓN: Niveles 
Comportamiento 
INDICADOR: Estima 
La Gerencia, el Rector y los Jefes de Alta Dirección de la UCV dan facilidades para 
que los docentes estudien y obtengan la maestría y el doctorado, con la finalidad de 
lograr la competencia y el estatus social deseable. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
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V. Dependiente: DIMENSIÓN: Niveles INDICADOR: 
Comportamiento Autorrealización 
La Gerencia de la UCV brinda oportunidades para desarrollar el talento y para 
obtener logros personales. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Dependiente: Recursos DIMENSIÓN: Función INDICADOR: 
Humanos Contratar 
Los contratos del personal docente que realiza la UCV se ajustan a las disposiciones 
legales de prestación de servicios como persona natural en la realización de las 
cátedras del pregrado. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Dependiente: Recursos DIMENSIÓN: Función INDICADOR: 
Humanos Desarrollar 
A fin de que la empresa universitaria logre sus objetivos y metas, la Gerencia de la 
UCV cuenta con un recurso humano dotado de ciertas habilidades y un perfil idóneo 
que la haga competitiva y la ayude a contrarrestar las amenazas y a detectar las 
oportunidades que circundan en el medio ambiente. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
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V. Dependiente: DIMENSIÓN: Función INDICADOR: Emplear 
Recursos Humanos 
La Gerencia de la UCV y además autoridades universitaria realizan la toma de 
personal docente en función al perfil requerido por la UPA. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Dependiente: DIMENSIÓN: INDICADOR: Retener a los 
Recursos Humanos Función miembros de la organización. 
La Gerencia de la UCV otorga compensaciones pecuniarias y otros tipos de 
incentivos al personal docentes a tiempo completo. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Independiente (b): DIMENSIÓN: Currículo INDICADOR: Conocimiento 
Reclutamiento Vitae 
Las actuales autoridades universitarias seleccionan al personal docente teniendo en 
cuenta, el conocimiento adquirido de su carrera profesional y otras capacidades 
importantes para interactuar de forma idónea con los alumnos. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
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V. Independiente (b): DIMENSIÓN: Currículo INDICADOR: 
Reclutamiento Vitae Capacidad 
La Gerencia y las autoridades de la UCV poseen habilidades para identificar en 
forma efectiva el saber, los conocimientos técnicos y los atributos mentales propios 
del docente que va a laborar en esta Universidad. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Independiente (b): DIMENSIÓN: INDICADOR: Pruebas 
Selección Técnicas 
La Gerencia y las autoridades de la UCV poseen criterios técnicos orientados a la 
evaluación del nivel cultural, rapidez, ingenio y capacidad al aspirante a ser docente 
en esta Universidad. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
V. Independiente (b): DIMENSIÓN: Técnicas INDICADOR: 
Selección Entrevistas 
Las actuales autoridades de la UCV aplican criterios técnicos de conversación que 
permiten evidenciar las competencias necesarias para el trabajo académico con la 
finalidad de seleccionar a los docentes. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
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V. Independiente (b): DIMENSIÓN: desempeño INDICADOR: 
Desarrollo individual Capacidades 
Las autoridades de la UCV emplean instrumentos científicos con la finalidad de 
conocer la habilidad del trabajo docente y que a través de ella emplea para conseguir 
logros en la enseñanza-aprendizaje. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( 
2. En desacuerdo ( 
1. Muy en desacuerdo ( 
V. Independiente (b): DIMENSIÓN: desempeño INDICADOR: 
Desarrollo individual Competencias 
Los docentes en la UCV que realizan trabajos adicionales, son retribuidos con 
estipendios adicionales como reconocimiento a su ejecución exitosa de una 
actividad. 
5. Muy de acuerdo ( ) 
4. De acuerdo ( ) 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( ) 
2. En desacuerdo ( ) 
1. Muy en desacuerdo ( ) 
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ANEXO N° 08. OTROS ANEXOS. 
Para la variable independiente Motivación, desde ítem 1 al ítem 9, sumamoti 
corresponde a la suma desde el ítem 1 al ítem 9. 
N Mínimo Máximo Media Desviación St. Variancia 
moti1 85 2 5 4,20 ,923 ,852 
moti2 85 1 5 3,67 1 '117 1,247 
moti3 85 1 5 . 3,69 ,964 ,929 
moti4 85 1 5 3,65 ,922 ,850 
moti5 85 1 5 3,12 1,106 1,224 
moti6 85 1 5 3,21 1,013 1,026 
moti? 85 1 5 2,79 1,070 1,145 
moti8 85 2 5 4,48 ,734 ,538 
moti9 85 1 5 2,87 1,223 1,495 
Sumamoti 85 24 39 31,68 3,809 14,505 




Para la variable dependiente: Recursos humanos - comportamiento. Desde ítem 1 al 
ítem sumacomp indica a la suma de los ítems 1 hasta el ítem 9. 
N Mínimo Máximo Media Desviación St. Variancia 
-· 
comp1 85 2 5 4,08 ,862 ,743 
comp2 85 1 5 2,92 1 '115 1,243 
comp3 85 1 5 3,33 ,981 ,962 
comp4 85 1 5 3,31 1,080 1,167 
comp5 85 2 5 3,39 ,725 ,526 
comp6 85 1 5 3,71 ,974 ,948 
comp7 85 2 5 3,86 ,833 ,694 
comp8 85 2 5 3,81 ,852 ,726 
comp9 85 1 5 3,20 1,009 1,019 
Sumacomp 85 21 40 31,60 4,794 22,981 
Valid N (listwise) 85 
Coeficiente Alfa de Cronbach: sirve para evaluar el grado de consistencia interna 
de la escala de medición propuesta. 
n ( ¿s?) 




N: Es el número de ítems incluidos en la escala de medición. 
sf: Variancia del j-ésimo ítem de la escala 
s;: Variancia del puntaje total obtenido a través de la escala de medición. 
Si el alfa de Cronbach es mayor a 0.6 diremos que la escala propuesta es fiable. 
Para la variable Motivación, el alfa de Cronbach da un valor 0.4032, es decir el grado 
de consistencia interna de la escala de medición propuesta no es fiable. 
Para la variable comportamiento, el Alfa de Cronbach. resulta 0.732, mayor que 0.6, 
por lo que podemos afirmar que el grado de consistencia interna de la escala de 
medición propuesta es fiable. 
En este punto es recomendable hallar el índice de homogeneidad del ítem, para lo 
cual se utilizará el coeficiente de correlación de Pearson entre cada ítem del 
cuestionario y el puntaje total logrado en la prueba. 
Índice de homogeneidad de los ítems: 
ltem1 ltem2 ltem3 ltem4 ltem5 ltem6 ltem7 ltem8 ltem9 
sumamoti 0.536 0.826 0.729 0.744 0.899 0.496 -0.353 0.294 -0.272 
sumacomp 0.417 0.720 0.667 0.474 0.764 0.428 0.570 0.541 0.553 
En el caso de la variable Motivación, en la cual el Alfa de Cronbach resulta bajo, la 
prueba de homogeneidad de ítems, nos señala que los índices más bajos resultan 
ser los ítems 7, 8 y 9, por lo que podríamos afirmar que son los menos relacionados 
con la prueba general. 
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Correlaciones entre las variables Motivación y Comportamiento: 
Por tratarse de dos variables discretas, hallamos en coeficiente de correlación de 
Spearman aplicando el software SPSS y nos determina el valor0.367, una 
correlación positiva distinta de cero, altamente significativa, pero baja. 




sumamoti Pearson Correlation 1 ,329** 
Sig. (2-tailed) ,002 
N 85 85 
sumacomp Pearson Correlation ,329** 1 
Sig. (2-tailed) ,002 
N 85 85 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Correlación no paramétrica de Spearman: 
Correlations 
suma moti sumacomp 
~ 
Spearman's suma moti Correlation Coefficient 1,000 ,367** 
rho Sig. (2-tailed) ,001 
N 85 85 
sumacomp Correlation Coefficient ,367** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,001 
N 85 85 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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En vista de que los ítems de motivación 7, 8 y 9 son los que están menos 
relacionados con la prueba se eliminan. Se realiza la prueba de Cronbach para la 
variable motivación del ítem 1 al 6. para lo cual se hallan las variancias de los ítems 1 
al6 y el nuevo total de motivación: 
Estadísticas Descriotivas 
N Mínimo Máximo Media Desviación St. Variancia 
moti1 85 2 5 4,20 ,923 ,852 
moti2 85 1 5 3,67 1,117 1,247 
moti3 85 1 5 3,69 ,964 ,929 
moti4 85 1 5 3,65 ,922 ,850 
moti5 85 1 5 3,12 1,106 1,224 
moti6 85 1 5 3,21 1,013 1,026 
Sumamoti 85 10 28 21,54 4,638 21,513 
ValidN 85 
(listwise) 
El Alfa de Cronbach: para la variable motivación es: 
Por consiguiente al ser el alfa de Cronbach mayor que 0.6 se considera que el grado 
de consistencia interna de la escala de medición propuesta es fiable. 
Para la variable comportamiento sigue siendo O. 732. por consiguiente el grado de 
consistencia interna de la escala de medición propuesta es fiable. 
El grado de homogeneidad de los ítems, al reducir los ítems de la variable motivación 
se incrementan de la siguiente manera: 
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. ' ' 
ltem1 ltem2 ltem3 ltem4 ltem5 ltem6 ltem7 ltem8 ltem9 
sumamoti 0.594 0.904 0.834 0.866 0.834 0.548 
sumacomp 0.417 0.720 0.667 0.474 0.764 0.428 0.570 0.541 0.553 
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